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PARTE PRIMA 
UNA SOCIETÀ' "FLESSIBILE" 

Lo scopo del rapporto "Risposte al futuro, una società 
flessibile", è quello di verificare se, in che misura e con 
quali modalità è possibile ridurre il grado di rigidità 
dell'attuale sistema sociale - che tende sempre più a buro-
cratizzarsi - introducendo degli elementi di flessibilità, 
tali da estendere gli ambiti di libertà individuale. 
Per mantenere il più possibile ad un livello concreto 
di fattibilità l'analisi della questione che, per natura 
sua, potrebbe rischiare di cadere in un eccessivo astratti-
smo, sono stati presi in considerazione due aspetti rile-
vanti della vita: l'orario di lavoro e l'uscita terminale 
dal mondo del lavoro. Con riferimento al primo aspetto è 
stato analizzato il part-time; con riferimento al secondo 
aspetto sono state discusse delle modalità differenti dal 
pensionamento obbligatorio uguale per tutti. 
L'approfondimento del tema del part-time e delle di-
verse forme di abbandono della vita attiva, è stato con-
dotto al fine di verificare la possibilità di introdurre 
modifiche nel sistema sociale in termini di flessibilità. 
Questa è l'ipotesi di lavoro che sottende all'intero 
progetto, denominato per l'appunto "flessibilità", diretto 
a comprendere le dinamiche in atto e determinanti per la 
costruzione del prossimo futuro. 
Per procedere in questa analisi si è fatto ricorso 
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ad una serie di interviste in profondità a testimoni privi-
legiati (politici, imprenditori, sindacalisti, esperti), 
allo studio di un certo numero di esperienze, al confronto 
con la realtà di altri paesi, nonché alla ricognizione 
della letteratura e della documentazione disponibile su 
questa tematica. 
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CAPITOLO I 
DUE IPOTESI DI POSSIBILI FUTURI 
L'umanità si è sempre interrogata sul proprio futuro, 
soprattutto quando quest'ultimo si presenta particolarmente 
incerto. Venuta improvvisamente meno, agli inizi degli anni 
settanta, l'ottimistica sicurezza in uno sviluppo unili-
neare e continuo che consentiva di elaborare dei modelli 
precisi di società, all'ansia di conoscere il sempre più 
problematico domani si è accompagnata la cautela nell'avan-
zare modelli esaustivi riferiti al futuro.Non a caso, infat-
ti, al concetto di modello, che implica una compiutezza 
in se stesso, si è sostituito quello meno impegnativo, ma 
operativamente più utile, di scenario, in grado di fornire 
delle indicazioni "aperte" sul possibile futuro o meglio 
sui possibili futuri. 
Collocandosi in quest'ultima prospettiva contenutistica 
e metodologica, una significativa chiave di lettura, tra 
le numerosissime individuabili, può essere costituita dal-
1'alternativa rigidità/flessibilità. 
Più precisamente, è ipotizzabile un continuum di con-
figurazioni societarie, ad una estremità del quale si tro-
va quella caratterizzata dalla massima rigidità mentre al-
l'estremità opposta quella che presenta i caratteri di 
massima flessibilità. 
Nella realtà, presente o futura, non esiste e non 
esisterà il tipo puro di totale rigidità o di totale fles-
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sibilità, ma una dominanza più o meno marcata dell'una o 
dell'altra dimensione è e sarà sempre empiricamente verifi-
cabile. C'è ragione comunque di ritenere che anche il si-
stema sociale più rigido presenti un minimo di flessibilità, 
che gli consenta un qualche dinamismo, e il sistema socia-
le più flessibile debba possedere, per potersi mantenere 
nel tempo, una certa dose di rigidità. 
Sembra pertanto corretto ragionare i termini di con-
tinuum rigidità/flessibilità, lungo il quale collocare i 
diversi casi storicamente esistiti o individuabili per il 
prossimo futuro. 
In merito a quest'ultimo si può pertanto porre il quesi-
to nei termini seguenti: la società di domani sarà preva-
lentemente rigida o prevalentemente flessibile? 
Per rispondere a questa domanda, senza cadere nel ri-
schio di una astratta futurologia, è necessario partire da 
quella che è la realtà attuale, empiricamente verificabile, 
per coglierne la processualità e le eventuali linee di mu-
tamento che contiene in sé: il futuro infatti si costruisce 
dal passato e dal presente, con i quali è sempre stretta-
mente e profondamente connesso. 
Se allora esaminiamo l'oggi per cercare di cogliere 
il domani, non si può non condividere le conclusioni di 
quelle analisi che, da alcuni anni, sottolineano insisten-
temente come le società industriali avanzate stiano rag-
giungendo dei livelli preoccupanti di burocratizzazione e 
di conseguente rigidità del sistema. Sarebbe cioè in atto 
un processo tendente ad irrigidire sempre più la vita in-
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dividuale e collettiva: da qui il delinearsi di uno sce-
nario inequivocabilmente caratterizzato dalla dominanza 
della rigidità. 
Indubbiamente gli elementi a sostegno di questa ipo-
tesi sono numerosi, pregnanti e, soprattutto, sotto gli 
occhi di tutti, poiché riguardano la nostra vita quotidia-
na nelle sue molteplici manifestazioni collettive ed indi-
viduali . 
Tra le prime è sufficiente riflettere sulle modifica-
zioni dello stato contemporaneo soprattuto quando esso as-
sume le connotazioni di stato assistenziale, che comporta 
una crescente e illimitata espansione del proprio apparato 
amministrativo, il quale a sua volta per sussistere fago-
cita una quota sempre più ampia del P1L. L'apparato si espan-
de per partenogenesi: al suo interno si moltiplicano centri 
di interesse, ciascuno dei quali cerca di estendere la pro-
pria area di influenza e di potere. 
Già M. Weber}ali'ini zio del secolo, aveva colto i peri-
coli di un eccesso di burocratizzazione quando sosteneva 
che il pervasivo potere burocratico darebbe luogo ad una 
nuova forma di schiavitù, rinchiudendo l'uomo in una "gab-
bia di acciaio": la burocratizzazione diventerebbe l'ombra 
invisibile della democrazia di massa. 
L'espansione burocratica dell'apparato politico ammi-
nistrativo finirebbe quindi per minacciare le stesse li-
bertà consolidate: il cittadino verrebbe sempre più a di-
pendere dallo stato che, in cambio di reddito e servizi, 
potrebbe - soprattutto in momenti di forte crisi di legit-
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timazione - arrivare ad esigerne la fedeltà incondizio-
nata. 
Il modello di agire burocratico, estendendosi all'in-
tera società, porterebbe comunque quest'ultima ad irrigi-
dirsi, riducendo al massimo gli ambiti di flessibilità 
(cioè di agire discrezionale e libero). 
La compatibilità infatti tra libertà e rigidità è 
molto aleatoria, nel senso che in un sistema eccessivamente 
rigido la libertà è poca e tende di fatto a ridursi, mentre 
la compatibilità cresce tra libertà e sistema flessibile, 
poiché la libertà stessa è elemento costitutivo di un tale 
genere di sistema. 
Tra le manifestazioni individuali di r i g i d i t à vi è la 
sempre più evidente segmentazione della vita umana che si 
struttura secondo forme che riflettono la rigidità della 
divisione sociale del lavoro con la netta separazione tra 
una fase iniziale (formazione) sempre più lunga* una fase 
centrale (età adulta) sempre più breve, e una fase finale 
(pensionamento). Di qui la netta e rigida separazione tra 
tempo di lavoro e tempo libero, tra età adulta e vecchiaia, 
tra momenti di studio e momenti di lavoro. 
Crescente burocratizzazione dell'intera vita sociale e 
triplice segmentazione cristallizzata costituiscono per-
tanto due manifestazioni macroscopiche di un unico processo 
che comporta inevitabilmente un aumento di rigidità del 
sistema: la società di domani sarebbe quindi ancor più ri-
gida dell'attuale se assumiamo questo processo come inarre-
stabile e irreversibile. Si tratta di una prospettiva da 
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più parti sostenuta e di fatto accettata da molti spesso 
con fatalistica rassegnazione. 
Se l'ipotesi della società rigida è indubbiamente pro-
ponibile alla luce di inequivocabili riscontri empirici, 
l'insieme di altri aspetti, pur presenti nella realtà con-
temporanea, consente di non trascurare neppure l'ipotesi 
opposta della flessibilità, finora poco discussa e scarsa-
mente analizzata dagli stessi studi e ricerche sul futuro, 
a parte alcune rare eccezioni.Se consideriamo infatti la 
realtà sociale di oggi in prospettiva di domani, possiamo 
cogliere, accanto a degli elementi portatori di rigidità, 
degli elementi portatori di flessibilità, soprattutto se 
colti nel loro possibile sviluppo futuro. 
Accanto allo scenario della rigidità, che rimane do-
minante, se ne può quindi prevedere uno opposto, caratte-
rizzato dalla flessibilità che, pur non essendo ancora chia-
ramente delineato, è sostenibile tramite una serie di feno-
meni di portata ancora limitata, ma che sarebbe errato 
trascurare proprio perché si pongono in netto contrasto 
con le due caratteristiche che stanno alla base della ri-
gidità: burocratizzazione e segmentazione cristallizzata. 
La prospettiva della società flessibile, pur non es-
sendo ancora adeguatamente sostenuta e studiata, merita 
particolare attenzione per le implicazioni culturali ed 
operative che essa possiede,soprattutto in termini di con-
solidamento e ampliamento della libertà individuale e col-
lettiva. 
Esiste infatti il rischio che, per varie ragioni non 
ultime di tipo ideologico, questi sintomi di flessibilità 
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che serpeggiano nel sociale e si radicano per ora negli in-
terstizi di esso, vengano sottovalutati o addirittura vo-
lutamente trascurati, soprattutto da chi più o meno aperta-
mente privilegia una logica di organizzazione della società 
di tipo statalistico-collettivistico. Da qui discende l'e-
sigenza di valorizzare, anche in sede di dibattito scienti-
fico e cui turale,questi fenomeni emergenti, la cui inciden-
za nel prossimo futuro non è ancora possibile pesare, anche 
se c'è ragione di ritenere che sarà comunque di una certa 
entità e tale da contrastare almeno in parte il processo 
di irrigidimento del sistema. 
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CAPITOLO II 
INDICATORI DI FLESSIBILITÀ' 
I fenomeni emergenti che consentono di dare concre-
tezza all'ipotesi della flessibilità e che quindi costitui-
scono degli indicatori di essa appartengono sia all'ordine 
culturale, sia a quello strutturale e possono sintetizzar-
si, senza nessuna presunzione di completezza o d'ordine di 
importanza, nei seguenti : 
a) spinte deburocratizzanti, 
b) aumento dell'interazione sociale, 
c) enfasi sulla qualità della vita, 
d) crescente domanda di soggettività, 
e) avvento di nuove tecnologie. 
a) Spinte deburocratizzanti. La crescente pervasività 
burocratica che si espande in sempre più numerosi settori 
della vita, con l'inclusione di alcuni tradizionalmente 
"privati", dà luogo a delle controspinte per l'appunto anti-
burocratiche. Sorgono movimenti di opinione diretti a con-
testare soprattutto l'espansione dell'apparato politico-
amministrativo in termini di anti-spesa pubblica, anti-
burocrazia, etc. Queste spinte sono anche connesse con 
altri fenomeni, quali l'espansione del volontariato che si 
configura, a livello motivazionale, come scelta spesso com-
pensatori a di spazi differenziali di autorealizzazione, in 
contrapposizione ad altri sempre più rigidamente comparti-
mentalizzati (1). 
(1) V. CESAREO, Il volontariato in Europa, in "Animazione Sociale, n. 35 
1980; pi26 . Si vedano inoltre le ricerche condotte in questo campo 
dalla Fondazione Agnelli. 
b) Aumento dell'interazione sociale. Come sostiene M. 
Crozier, stiamo vivendo un'epoca - che peraltro è solo agli 
inizi e quindi si estenderà nel futuro - di "esplosione dei 
rapporti umani" (2): quanto più la società diventa artico-
lata e complessa tanto più crescono le interrelazioni tra 
gli uomini, cioè i rapporti concreti di scambio, di nego-
ziazione e di cooperazione. A sua volta, la straordinaria 
espansione di questi rapporti comporta la dilatazione della 
libertà di scelta degli individui che - sempre secondo 
Crozier - non riescono però a prendere pienamente coscienza 
di questo fenomeno. Si tratta di livelli di libertà di 
scelta che non hanno infatti precedenti nel passato recente 
o lontano e che riguardano i diversi ambiti della vita: 
l'impiego, gli amici, i medici, i legami senza i vincoli 
dei costumi e delle convenzioni di un tempo. 
Per di più, all'interno stesso di ogni relazione, cia-
scun individuo non solo è sempre più libero, poiché è sem-
pre meno legato per la vita a delle scelte iniziali, ma è 
anche sempre più esigente, in quanto dispone di numerose 
possibilità di scelta che gli consentono confronti. 
In questo processo sono coinvolte le stesse relazioni 
di autorità e quindi tutte le istituzioni che sono fondate 
su di esse; di conseguenza il principale problema diventa 
quello non tanto di abbattere le istituzioni, senza le 
quali la società non può esistere, quanto piuttosto quello 
di individuare un nuovo governo delle istituzioni che sia 
compatibile con i valori emergenti. 
(2) M.CROZIER, On ne change pas la société par décret, Grasset, Paris 
1979, p.14 e seguenti. 
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A parere di Crozier, proprio per consentire un agire 
il più possibilmente libero ed efficace, è necessario anzi 
disporre di infrastrutture istituzionali complesse: "non 
si renderà la gente più libera sopprimendo l'organizzazio-
ne, ma al contrario sviluppandola" (3), non necessariamente 
in senso burocratico. In ogni caso, la crescente intera-
zione sociale, per questi suoi contenuti distintivi, diven-
ta un deterrente contro la rigidità del sistema e una spin-
ta a favore della flessibilità, ponendo nuovi problemi di 
ingegneria istituzionale che tengano conto di quest'ultima. 
Enfasi sulla qualità della vita. Da alcuni anni è 
in corso un vivace dibattito a livello internazionale 
sulla qualità della vita, con particolare attenzione alla 
vita del lavoro. Venuta meno, dopo la guerra del Kippur, 
la fiducia in uno sviluppo quantitativo unilineare e con-
tinuo, l'attenzione si è rivolta verso gli aspetti qualita-
tivi e non è mancato chi - come ad esempio R.Dahrendorf -
ha teorizzato il passaggio da una società dell'espansione, 
centrata sul consumo,ad una società del miglioramento, cen-
trata appunto sulla qualità della vita (4). 
In particolare, l'interesse per gli aspetti qualita-
tivi della assistenza ha portato a contestare proprio quel-
l'eccesso di burocratizzazione e di segmentazione della vi-
ta che stanno alla base della rigidità del sistema, dando 
luogo a richieste di miglioramenti che in parte si sono 
già tradotti in provvedimenti concreti, soprattutto per 
(3) Ibid., p. 27 
(4) R. DAHRENDORF, La nuova libertà, Ed. Bdl, Torino, 1977, pp. 56-57 
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quanto riguarda il tempo di lavoro: gli sforzi sono parti-
colarmente concentrati nei confronti dell' introduzione di 
una maggiore flessibilità nell'organizzazione del lavoro, 
in modo tale che quest'ultimo possa armonicamente conci-
liarsi con gli impegni personali e familiari (5). 
d) Crescente domanda di soggettività. Soprattutto i 
giovani, ma non solo essi, prestano una crescente domanda 
di soggettività, che pone l'autorealizzazione come princi-
pale scopo della vita: "essere se stessi sempre e comunque" 
tende a diventare il principale imperativo morale. E' in 
atto una riscoperta del sè e dei diritti individuali che 
comporta delle conseguenze dirette sull'agire, in partico-
lare dei giovani. Da qui la richiesta generalizzata ai di-
versi ambiti esistenziali, a cominciare da quelli lavora-
tivi, di maggiori spazi di autonomia decisionale, di mag-
giore consapevolezza di ciò che si fa, di maggiore libertà 
di scelta, che presuppone un certo grado di flessibilità 
del contesto entro cui si agisce. 
e) Avvento di nuove tecnologie. Accanto a questi quat-
tro indicatori d'ordine culturale, che cioè riguardano es-
senzialmente gli atteggiamenti e gli orientamenti degli 
attori sociali, un ruolo significativo è assunto da un 
quinto ed ultimo indicatore, questa volta strutturale, 
costituito dalle nuove tecnologie. 
Nonostante l'indubbia rilevanza dell'argomento, si 
dispone almeno per ora di scarsi e limitati risultati scien-
(5) C. JENKINS - B.SHERMAN, The Leisure Shock, Eyre Methuen, London 
1981, p. 169 
XIII 
tifici sull'impatto delle nuove tecnologie sulla vita fu-
tura ma è comunque certo che la rivoluzione silenziosa dei 
microprocessori modifica e modificherà sempre di più l'agi-
re individuale e collettivo, contribuendo anche in modo 
determinante alla flessibilità o alla rigidità del siste-
ma . 
Il richiamo ai cinque indicatori consente di cogliere 
una serie di elementi e di sintomi che, nel loro sviluppo 
processuale, possono dar luogo a un futuro caratterizzato 
non necessariamente da una crescente rigidità del siste-
ma, col rischio di perdere spazi di libertà, ma all'oppo-
sto di una maggiore flessibilità che, a sua volta, consen-
te un agire più libero. 
Il riferimento a degli indicatori consente di utiliz-
zare delle risultanze empiriche già presenti nella società 
di oggi e che - c'è ragione di ritenere - si svilupperanno 
ulteriormente nel prossimo futuro. L'ipotesi della flessi-
bilità non è dunque una fuga utopica, una astratta visione 
ideologica, ma è ancorata a dati già verificabili benché 
non sempre di immediata lettura, in grado peraltro di costi-
tuire un input adeguato per individuare un possibile futuro, 
diverso da quello emblematicamente raffigurato dalla webe-
riana "gabbia di acciaio". 
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CAPITOLO III 
L'IMPIEGO DEL TEMPO NELLA PROSPETTIVA DELLA FLESSIBILITÀ' 
Se l'individuazione degli indicatori consente di avan-
zare l'ipotesi della flessibilità, occorre però precisare 
il significato di questa ultima, soprattutto mettendola in 
relazione all'uso del tempo, il quale rappresenta la misu-
ra dell'azione dell'uomo. 
In particolare il progressivo allungamento della vita 
umana che raggiunge ormai come media i 70 anni, determina 
l'aumento del capitale tempo di cui dispone ciascun indivi-
duo; inoltre la durata del tempo dedicato al lavoro com-
plessivamente si riduce, mentre aumenta considerevolmente il 
tempo di cui possono fruire gli uomini per attività diverse 
dal soddisfacimento dei bisogni vitali e dal lavoro retri-
buito. Cresce quindi il capitale di tempo libero individuale 
•che mediamente, è stato stimato passare dalle 25.000 ore 
per vita umana del 1800, alle 45.000 del 1945, alle 135.000 
del 1975 e probabilmente alle 170.000 del 2000 (6) . La 
seconda metà del secolo attuale si caratterizza dunque 
per una rilevante estensione della vita media, cioè del tem-
po di cui dispone l'individuo per lavorare e per soddisfare 
le diverse esigenze. Da qui l'interesse crescente per le 
modalità di consumo del tempo e l'affermazione addirittura 
di una nuova scienza, la cronobiologia. 
(6) AA.VV., La révolution du temps choisi, Albin Michel, Paris 1980, 
pp. 53-57. 
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Alla produzione crescente di tempo corrisponde però, 
da parte degli individui, una sensazione di non averne mai 
a sufficienza: oggettivamente si dispone di più tempo ri-
spetto al passato, ma soggettivamente esso sembra sempre 
poco, perché il desiderio di tempo, al pari di altri bisogni 
cresce più rapidamente rispetto alla disponibilità di esso. 
La stessa coscienza del tempo tende ad esprimersi il più 
delle volte nel sentimento di mancanza di tempo. 
Questa crescente dilatazione del capitale tempo non 
ha per ora apportato significative modificazioni nell'ar-
ticolazione della vita umana. Infatti, anche nelle società 
più avanzate e progredite, essa continua ad essere scissa 
tra segmenti molto rigidi e distinti: il primo è quello 
dell'iniziazione, tramite la quale l'individuo viene socia-
lizzato nei confronti della società; il secondo è quello 
dell'età adulta, in cui è richiesto a ciascuno il massimo 
di prestazioni; il terzo, residuale, è quello del pensio-
namento. 
Si modificano in realtà i rapporti tra questi tre seg-
menti ma non la loro successione che resta rigidamente uni-
direzionale: infatti, si è estesa l'iniziazione, con un 
artificiale prolungamento dell'adolescenza e si è anticipa-
to il pensionamento. Il risultato di questo duplice proces-
so è consistito in una progressiva contrazione dell'età 
adulta. Se questa tendenza dovesse continuare, il tempo 
dedicato da ciascun uomo al lavoro produttivo, alla carrie-
ra, allo status di piena cittadinanza (7) sarà sempre più 
(7) V. CESAREO, Divisione sociale del lavoro e condizione dell'anziano, 
in "Studi di Sociologia", 15, 1977, p. 353 e seguenti. 
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limitato, mentre si estenderanno le altre due fasi della 
vita. 
L'uso del tempo è quindi caratterizzato da linee di 
frattura: tempo della scolarità, tempo della vita profes-
sionale, tempo del pensionamento. Peraltro si tratta di una 
frattura alquanto recente. Anche nel passato il riposo è 
indubbiamente sempre esistito al termine della giornata, 
della settimana o della vita di lavoro, ma le cesure non 
erano rigide perché si passava progressivamente da un tempo 
all'altro e da un'età all'altra. 
L'organizzazione collettiva moderna ha introdotto im-
portanti modalità di protezione e di garanzia, ma, come 
contropartita, ha introdotto crescenti irrigidimenti della 
vita quotidiana. La stessa età adolescenziale, come entità 
sociologicamente rilevante, si è consolidata solo agli ini-
zi del secolo e il pensionamento, inteso come esclusione 
radicale dalle attività e dalle responsabilità, si è 
istituzionalizzato generalizzandosi a metà di questo secolo, 
così come solo recentemente si è imposta la netta separa-
zione tra tempo di lavoro e tempo libero. 
Se quindi la vita è diventata più lunga, cioè se l'in-
dividuo dispone di più tempo, quest'ultimo tende ad essere 
più rigidamente organizzato rispetto al passato. A loro 
volta, i "tempi strettamente organizzati, preparati, imposti 
sottraggono all'individuo il gusto dell'organizzazione, 
della costruzione, della produzione di tempi personali. 
Essi - sostiene W. Grossin - gli sottraggono molto di più: 
il sentimento del tempo, l'orientamento temporale, 1'esten-
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sione dell'orizzonte temporale. Essi limitano la sua dispo-
nibilità, la sua sociabilità.Essi operano una vera distru-
zione della qualità dei tempi vissuti, un deterioramento 
dei tempi personali" (8) . 
Le considerazioni appena esposte possono apparire for-
se eccessive, ma consentono di cogliere importanti implica-
zioni d'ordine psicologico sull'uso del tempo, soprattutto 
di quello che concerne la vita adulta. Terminata, infatti 
la fase dell'iniziazione, l'individuo munito di certifica-
zioni scolastiche entra nella vita attiva, che consiste nel-
1'occupare un posto e nel far carriera con riferimento a 
determinati ruoli professionali. Come regola - osserva R. 
Dahrendorf - il lavoro "è ben programmato, comunque, de-
finito nei dettagli, ed è in totale contrasto con ciò che 
succede dalle cinque del pomeriggio in poi, oltre venerdì 
notte e fino a lunedì mattina, o ancora dopo i 62, 65, 67 
anni a seconda di quel che le norme impongono... Quando 
poi non resta che il tempo libero, all'età della pensione, 
c i fanno un piccolo regalino, si congratulano per la invi-
diabile libertà finalmente raggiunta e ci dimenticano. 
Ci si trova così il più delle volte relegati ai mar-
gini della vita: strana idea, quella di rendere inutile ciò 
che è utile, di punire gli individui proprio dicendo di 
premiarli per i loro meriti!" (9). 
Di fatto sono le diverse istituzioni sociali, a comin-
ciare da quelle formative, che concorrono almeno per ora a 
sostenere e a perpetuare la triplice segmentazione della 
(8) W. GROSSIN, Les temps de la vie quotidienne, Mouton, Paris 1974, 
p. 379. 
(9) R. DAHRENDORF, op.cit., p.55 
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vita umana, sulla base di una divisione del lavoro sociale 
che è diventata eccessivamente rigida e che non si dimostra 
indispensabile per la sopravvivenza della società stessa. 
La società moderna non può indubbiamente esistere senza 
una ordinata divisione del lavoro ma ciò non implica che 
tale divisione debba essere necessariamente rigida. L'even-
tuale introduzione di elementi di flessibilità nel sistema 
non comporta infatti l'eliminazione della divisione del la-
voro, ma l'introduzione in essa di una maggiore dinamicità 
a livello individuale e collettivo. 
Se il privilegiare la qualità della vita non costi-
tuisce un mero slogan, ma rappresenta una scelta di fondo 
che comporta delle decisioni operative, apparirà immediata-
mente utile porre con chiarezza tutta una serie di precisi 
interrogativi concernenti, ad esempio, le reali possibili-
tà che un adulto ha di rimettersi a studiare oppure il 
fatto di mandare in pensione persone che hanno accumulato 
un prezioso patrimonio di esperienze, godono ottima salute 
e desiderano ancora lavorare. 
Da qui l'importanza di mettere in discussione le mo-
dalità attuali di utilizzo del tempo nonché i significati 
che esso assume. Occorre cioè ripensare al tempo della 
formazione come qualcosa che vada al di là di un semplice 
stadio preparatorio, al tempo di lavoro come qualcosa di 
più di un faticoso dovere da sbrigare il più in fretta pos-
sibile, ài tempo libero come qualcosa di diverso di un mero 
settore marginale o al massimo compensativo dell'esisten-
za . 
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E1 necessario pertanto anche un grosso sforzo psicolo-
gico individuale per superare le resistenze nei confronti 
di una visione più dinamica e flessibile dell'esistenza. 
Più precisamente occorre non dare per scontate, e quindi 
ineliminabili, le barriere che dividono attualmente l'istru-
zione, dal lavoro e dal tempo libero. 
Già oggi la stessa distinzione tra tempo di lavoro e 
tempo libero appare inadeguata: infatti accanto al "tempo 
di produzione obbligato", necessario per assicurare la so-
pravvivenza, cioè la soddisfazione dei bisogni elementari 
(nutrimento, vestiario, alloggio) e al tempo festivo, im-
piegato liberamente dall'individuo per il loisir, si conso-
lida sempre più un "tempo di produzione scelto". Quest'ul-
timo tende a soddisfare il "gusto naturale dell'uomo per 
il lavoro creativo, rivolto alla produzione di beni e di 
servizi che, senza corrispondere ai bisogni elementari prin-
cipali, sono tuttavia considerati come utili ed in ogni ca-
so come preferibili ai benefici di un tempo festivo supple-
mentare" (10). 
Appartengono pertanto a questa categoria - non a caso 
in espansione - attività quali il volontariato. 
All'inadeguatezza della semplicistica e rigida distin-
zione tempo di lavoro/tempo libero, si accompagnano anche 
proposte e iniziative dirette a rendere più flessibile ed 
articolato lo stesso periodo di lavoro. E' sempre più evi-
dente che quest'ultimo problema costituisce una delle prin-
(10) A A . W . , La révolution du temps choisi, cit. , pp.55-56. 
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cipali sfide per l'organizzazione sociale dell'immediato 
futuro. 
La questione è complessa perché, se da una parte, è 
necessario favorire l'accesso al lavoro delle giovani gene-
razioni, senza posticipare troppo questo appuntamento, dal-
l'altra si pone con sempre più evidenza il problema di of-
frire delle opportunità produttive per le persone avanti 
negli anni. 
Se è vero che le istituzioni richiedono per il loro 
sviluppo un continuo ricambio di personale, occorre - so-
steneva P. Drucker già agli inizi degli anni '60 - assicu-
rare a chi lavora occasioni che lo rendano nuovamente pro-
duttivo e, soprattuto, non porre un termine fisso e rigido 
alla vita produttiva dell'uomo. "Si devono quindi creare 
su vasta scala possibilità di lavoro per coloro che voglio-
no o devono intraprendere una seconda carriera,. . Soltanto 
tramite provvedimenti di questo genere, si riuscirà a risol-
vere il problema sempre più urgente ed attuale della esten-
sione della vita lavorativa dell'uomo" (11). 
Ma una revisione del tempo di lavoro comporta un ri-
pensamento dello stesso tempo dedicato alla formazione, 
a causa dello stretto legame che sempre più necessariamente 
esiste tra di' essi. Più precisamente una vita di lavoro meno 
rigida richiede un sistema formativo meno rigido: in parti-
colare, l'utilizzo delle opportunità educative formali che 
(11) P.F. DRUCKER, L'era del discontinuo, Etas Kompass, Milano 1970, 
p. 277. 
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vengono per ora esaurite generalmente all'inizio della vita, 
dovrebbero essere impiegate, prescindendo ovviamente dalla 
scuola dell'obbligo, nei momenti (età), nelle forme (scuola 
o altre occasioni formative) e con le modalità (tempo pieno 
o tempo parziale) che il singolo individuo ritiene personal-
mente più convenienti (12). 
Ancora più evidente è il nesso tra tempo di lavoro e 
pensionamento: modificandosi il primo necessariamente mu-
terà anche il secondo. Se quindi intervengono cambiamenti 
in un singolo segmento della vita, c'è ragione di ritenere 
che questi non possono rimanere circoscritti ad esso, ma 
si rifletteranno direttamente e indirettamente sugli altri, 
investendo la vita del singolo individuo nella sua globalità.. 
Nella prospettiva di massima rigidità, istruzione, la-
voro e pensionamento costituiscono tre segmenti ben defini-
ti come ampiezza e posti l'uno di seguito all'altro, se-
condo una sequenza immodificabile; nella prospettiva di 
massima flessibilità i confini tra questi tre segmenti 
tendono a scomparire poiché istruzione, lavoro e pensiona-
mento si mescolano e si alternano tra loro a livello di 
singolo individuo. 
Questa seconda prospettiva trova una emblematica con-
cretizzazione nella proposta avanzata da J. Galtung (13) , 
che, riferendosi ad una vita media di 70 anni, afferma: 
"escludendo l'infanzia, voi avete 15 anni di pensionamento, 
(12) V. CESAREO (a cura di), La scuola tra crisi e utopia, La Scuola, 
Brescia 1974, introduzione pp. 11-54. 
(13) La citazione è ripresa da B.SCHWARTZ, L'éducation demain, Aubier-
Moutaigne, Paris 1973, p. 43. 
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15 anni di istruzione, 35 anni di lavoro; voi potete pren-
derli quando volete!". 
L'ipotesi della flessibilità tende quindi a prefigu-
rare un possibile futuro caratterizzato da un aumento del-
la libertà di scelta personale: in questo scenario il me-
todo "à la carte" dovrebbe prevalere nell'agire individuale, 
consentendo al limite a ciascuno dipoter scegliere quando 
(da giovane, da adulto, da anziano) e quanto (part-time, 
full-time) lavorare e studiare. 
Questo scenario costituisce il punto di arrivo di un 
ipotizzabile processo graduale di introduzione di elementi 
di flessibilità nel sistema sociale: esso rappresenta per-
tanto una meta verso cui tendere, che realisticamente è 
difficile poter raggiungere, ma a cui però ci si può avvi-
cinare e aumentare, parallelamente, gli ambiti di libertà 
personale. 
i ) f 3 W :,Sfjno,»i«q aiXoaa „b Sinodi ( fil 
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CAPITOLO IV 
UN POSSIBILE SCENARIO DI SOCIETÀ1 POST-INDUSTRIALE 
Le riflessioni fin qui esposte consentono di dare an-
che un ipotetico volto alla società post-industriale, sep-
pur con tutte le cautele che un tale proposito comporta. 
Il fatto stesso che prudentemente ci si limiti a parlare 
di società post-industriale, sta a dimostrare che le ca-
ratteristiche della società di domani, non sono ancora in-
dividuate chiaramente, ad eccezione del fatto che si perce-
pisce una svolta rilevante - per alcuni addirittura epoca-
le - rispetto al passato, evidenziata dal quel "post" che 
però non è sufficiente per coglierne i tratti distintivi. 
In accordo con quanto finora discusso, si può pertanto 
ipotizzare, per il prossimo futuro, ma forse già per il 
presente, una società post-industriale flessibile, contrap-
posta ad una rigida. 
Con riferimento ad una serie di elementi riportati nel-
la tabella che segue, si può infatti precisare che, sotto 
il profilo strutturale, si verifichi il passaggio da una 
piuri-collocazione rigida ad una flessibile. Cioè, anche e 
sempre più nel futuro, l'individuo, come regola, a differen-
za di quanto avveniva nel passato (monocollocazione), oc-
cuperà contemporaneamente più posizioni in differenti 
strutture sociali (famiglia, lavori, associazioni, ecc.), 
ma con maggiori possibilità di conciliarle fra loro. In-
fatti da un monocentrismo esistenziale si dovrebbe passa-
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SOCIETÀ' INDUSTRIALE SOCIETÀ' POST-INDUSTRIALE FLESSIBILE 
1. Collocazione 
dell'individuo 
nella struttu-
ra sociale 
PIuricollocazi one 
rigida 
Pluricolloc azi one 
flessibile 
2. Concezione esi 
stenziale pre-
valente 
Monocentrismo esi-
stenziale 
Policentrismo esi 
stenziale 
3. Concezione del 
tempo prevalen 
te 
Lineare Ci rcol are 
4. Scansioni tem-
porali della 
esistenza 
Rigida segmentazio 
ne unidirezionale: 
formazione lavo-
ro ->• pensionamen-
to 
Alternanza : 
formazione «-lavoro 
£ 
riposo 
5. Articolazione 
del tempo gior 
naliero 
Rigida contrapposi 
zione tra tempo 
di lavoro e tempo 
libe ro 
Superamento della 
con trapposizione 
tra tempi "diver-
si" 
6. Regolamentazio 
ne del tempo 
(budget-time) 
elevata eterorego-
lazione con discre 
zionalità confi-
nata al tempo libe 
ro 
Elevata autoregola 
mentazi one 
re - e di fatto già si sta passando - àd un policentrismo. 
Più precisamente, finora gli individui erano indotti, anche 
a causa di rigidità strutturali, a privilegiare un solo am-
bito della propria vita a scapito di altri: o il lavoro 
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o la famiglia o il tempo libero, per rimanere ad una schema-
tica tripartizione. Sulla scorta di riscontri empirici già 
disponibili, si può invece sostenere che alla logica del'aut 
aut, con la conseguente preferenza di valore per un unico 
principale aspetto dell'esistenza (monocentrismo), si 
stia sostituendo la logica dell'et et che consente la com-
presenza anche di una molteplicità di aspetti principali 
della vita, tra loro armonicamente compatibili (policentri-
smo) . 
Alla luce di questa dinamica sembra vada correttamente 
posta la stessa questione della centralità del lavoro e 
della sua eventuale caduta in termini di valore. Nella pro-
spettiva del policentrismo esistenziale, il lavoro, come 
ambito di vita e come valore, sarà, come regola, sempre 
più solo uno degli aspetti importanti e gratificanti in 
quanto concorrerà, assieme ad altri, all'autorealizzazione 
dell'uomo (domanda di soggettività, di cui si è già fatto 
cenno). Pertanto, piuttosto che di una generalizzata cadu-
ta dal valore lavoro, appare più rispondente alla realtà 
sottolineare il processo in atto di riequilibrio, anche 
sotto il profilo degli orientamenti di valore, dei diversi 
ambiti della vita, che forse presentava nel passato un 
effettivo sbilanciamento a favore del precedente e tradi-
zionale tipo di lavoro. Ma queste modificazioni in atto 
inducono a mutare la stessa concezione prevalente del tem-
po. Così, come, infatti, il passaggio dalla società pre-
industriale alla società industriale ha comportato la sosti-
tuzione di una concezione ciclica del tempo, legata essen-
zialmente ai ritmi naturali, ad una lineare, c'è motivo 
di supporre che, progredendo verso una società post-indu-
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striale flessibile, si affermi una concezione circolare del 
tempo. Mentre, infatti la concezione lineare, misurabile e 
legata al metodo analitico-causale, tende ad individuare 
delle tappe successive, quella circolare, risente forte-
mente dell'approccio sistemico e della nozione di retroa-
zione (14) . 
La transizione alla società post-industriale flessibile 
dovrebbe comunque provocare delle modificazioni nell'utiliz-
zo personale del tempo, sotto il triplico profilo delle 
grandi scansioni che caratterizzano l'esistenza, dell'arti-
colazione giornaliera e della regolamentazione. Più preci-
samente alla rigida segmentazione unidirezionale (formazio-
ne -* lavoro -* pensionamento) dovrebbero sostituirsi modalità 
di alternanza tra formazione, lavoro e riposo; alla rigida 
contrapposizione tra tempo di lavoro e tempo libero dovreb-
bero affermarsi una sostanziale non contrapposizione tra 
tempi "diversi"; da un budget-time regolato in larga misura 
dall'esterno, ad eccezione degli ambiti di discrezionalità 
limitati al tempo libero (eteroregolazione), dovrebbe suben-
trare, compatibilmente con la necessità della organizzazione 
societaria, una elevata autonomia di gestione del tempo, 
nel senso che ciascuno - il più possibile - possa dispor-
re come crede del proprio tempo (autoregolamentazione). 
(14) AA.VV., La révolution du temps choisi, cit., pp. 115-117. 
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CAPITOLO V 
PART-TIME E PENSIONAMENTO 
In questo quadro prospettivo si collocano le due mono-
grafie, rispettivamente sul part-time e sul pensionamento. 
Si tratta di due tematiche che hanno direttamente a che fa-
re con l'ipotesi di flessibilità precedentemente esposta, 
poiché si riferiscono a due aspetti temporali ben precisi 
e strettamente collegati tra loro: la durata del lavoro e 
l'uscita dal mondo del lavoro. 
Nella prospettiva della rigidità del sistema la regola 
è un tempo di lavoro possibilmente eguale per tutti e una 
uscita dal lavoro in sintonia con la rigida segmentazione 
unidirezionale della vita. 
Il part-time e le modalità di pensionamenti diversi 
dall'attuale costituiscono pertanto esempi concreti di intro-
duzione di elementi di flessibilità, che consentono sin da 
ora di verificare se, in che misura e in quali forme questi 
possano essere introdotti e quali siano le maggiori resi-
stenze e difficoltà nei loro confronti. 
Qui di seguito richiameremo sinteticamente alcuni dei 
principali risultati emersi dai due studi, che più diretta-
mente riguardano l'approfondimento dell'ipotesi della fles-
sibilità. 
A) Part-time 
Benché nel nostro paese non si sia ancora pervenuti ad 
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disciplina legislativa del part-time e gli stessi contrat-
ti collettivi di lavoro di categoria non rechino traccia di 
esso, alcuni elementi di rilievo emergono dalla contratta-
zione integrativa a livello aziendale. Negli ultimi anni, 
infatti, questa particolare forma di rapporto di lavoro è 
stata introdotta anche in numerosi settori produttivi, sep-
pure con molte limitazioni, che denotano una notevole pru-
denza nei confronti dell'istituto. Mentre nel terziario, 
quest'ultimo presenta una discreta diffusione, nell'indu-
stria, esso è ancora molto ridotto; spesso di tipo sperimen-
tale e provvisorio. 
L'iniziativa parte il più delle volte da gruppi di la-
voratori interessati a questo tipo di rapporto di lavoro, 
che è scelto prevalentemente dalle donne con mansioni impie-
gatizie di livello medio basso. Comunque 1 ' utilizzo dell'isti-
tuto risulta inferiore ai "tetti" previsti dagli accordi 
aziendali. 
I diversi attori sociali interessati al part-time 
appaiono ancora alquanto indecisi nei suoi confronti, anche 
se recentemente si dimostra sia da parte imprenditoriale, 
sia da parte sindacale una maggiore disponibilità o quanto 
meno minori resistenze. 
Questo difficile e lento decollo dell'istituto è da 
mettersi in relazione alla relativa novità di esso e della 
conseguente cautela nei suoi riguardi, all'incertezza con-
cernente gli aspetti previdenziali, alle limitazioni poste 
in termini di profili professionali e di motivazioni della 
scelta. Per i prossimi anni è comunque previsto un sensibile 
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sviluppo del part-time, con la probabile introduzione di 
esso anche nei nuovi contratti. 
Se quindi la situazione italiana è, seppur lentamente, 
in movimento, essa risulta però ancora molto arretrata ri-
spetto a quella di altri paesi. Si registra cioè un chiaro 
fenomeno di mancanza di approfondimento e di scarso dibat-
tito nei confronti di questo istituto, che denota a sua 
volta una scarsa attenzione per la più generale questione 
della flessibilità. 
Con riferimento ai paesi della CEE, l'Italia infatti 
risulta all'ultimo posto in termini di percentuale del part-
time rispetto ali'ocupazione istituzionale. La Danimarca 
è al primo posto come entità del tasso, sebbene la Gran 
Bretagna rappresenti il caso più significativo ed interes-
sante di diffusione del tempo parziale (nel 1977: oltre 
4 milioni). Anche la Francia e la Germania Federale pre-
sentano una consistente percentuale di lavoratori a tempo 
parziale. 
Negli Stati Uniti circa 12 milioni lavorano volon-
tariamente a part-time o a job-sharing e quasi 8 milioni 
involontariamente. Si tratta di cifre destinate a crescere 
rapidamente, soprattutto per quanto riguarda il job sharing, 
il quale - secondo l'istituto Work in America - riguar-
derà il 28% dei lavoratori americani alla fine degli anni 
' 80. 
Questo rapido cenno all'esperienza europea e statuni-
tense mette in evidenza come in quei paesi il part-time 
sia affermato e in notevole aumento, costituendo ormai 
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un normale strumento di gestione del mercato del lavoro e 
di allargamento della base produttiva ed occupazionale. 
A questa estensione quantitativa si accompagna anche 
un ricco ed approfondito dibattito su questi istituti che, 
comparativamente, mette in ulteriore evidenza le carenze 
del caso italiano anche sotto questo profilo. 
Ritornando alla situazione del nostro paese appare 
comunque urgente arrivare a definire, seppur non in ma-
niera rigida, l'assetto normativo concernente il rapporto 
di lavoro a tempo parziale. A livello legislativo si dimo-
stra ormai opportuna una legge quadro che si limiti a san-
cire questa forma di lavoro precisando alcuni principi es-
senziali, primo fra tutti quello della volontarietà, e rego-
lando gli aspetti previdenziali ed assicurativi; a livello 
di contrattazione nazionale di categoria sarebbero sufficien-
ti alcune norme comuni; a livello di contrattazione aziendale 
si dovrebbe particolarmente tener conto la specificità del-
le singole situazioni aziendali. 
Per introdurre elementi di flessibilità tramite il 
part-time appare inoltre necessario rivedere le norme par-
ticolarmente rigide che regolano il collocamento dei lavo-
ratori, in modo tale da consentire anche assunzioni a tempo 
parziale, senza peraltro arrivare ad istituire liste spe-
ciali. 
Il part-time può costituire anche un'utile modalità 
per agevolare forme di alternanza scuola/lavoro e concrete 
possibilità di ingresso "soffice" nel mondo del lavoro da 
parte dei giovani e di uscita graduale da parte degli anziani. 
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Una estensione del part-time dovrebbe condurre in pro-
spettiva ad un graduale superamento degli attuali vincoli 
che lo regolano a livello di .contrattazione aziendale 
(percentuale bloccata di part-timers, limitatezza di motivi 
da documentare per accedere al part-time). 
Sempre in prospettiva, va tenuto infine presente che 
possono esistere diverse forme di lavoro a tempo parziale 
che non si riducono al solo half-time, attualmente speri-
mentato. Più precisamente occorre distinguere: 
a) il part-time orizzontale, che consiste in una riduzione 
d'orario nell'arco della giornata lavorativa, di cui 
1'half-time, cioè l'orario esattamente e rigidamente 
dimezzato, rappresenta la modalità attualmente più dif-
fusa; 
b) il part-time verticale, che si configura in termini di 
concentrazione della prestazione lavorativa in alcuni 
giorni della settimana o del mese o dell'anno, con la 
garanzia comunque della conservazione del posto di la-
vvo ro. 
Il già citato job-sharing - introdotto alcuni anni fa 
negli Stati Uniti e consistente nell'alternarsi di due la-
voratori allo stesso posto di lavoro, secondo una riparti-
zione concordata dell'orario giornaliero, settimanale o 
mensile - può infatti configurarsi come part-time sia oriz-
zontale sia verticale. 
Si possono inoltre ipotizzare tipi di part-time serale, 
sotto forma di semi-turni e di part-time verticale, duran-
te la settimana o il mese, da attuare soprattutto nel com-
mercio e nei servizi. 
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Il part-time può quindi assumere modalità molto diver-
se, ciascuna delle quali va attentamente studiata nelle sue 
concrete declinazioni operative, ma che comunque possiedono 
notevole potenzialità ai fini di una estensione della fles-
sibilità nel sistema sociale. 
B) Pensionamento 
Se il part- time contribuisce a rendere flessibile 
l'orario di lavoro, la messa in discussione dell'istituto 
del pensionamento induce a riconsiderare direttamente l'or-
ganizzazione dell'intero arco esistenziale. 
Il pensionamento presenta infatti tre caratteristiche 
che possono essere agevolmente criticate: in quanto obbli-
gatorio, esso non costituisce un diritto ma diventa un do-
vere, giustificato solo dal fatto che il diritto al lavoro 
è stato goduto prima di diventare anziani; in quanto totale, 
esso non prevede alcuna modularizzazione o gradualità: al 
lavoro a tempo pieno, ad una data stabilita dalla legge, 
subentra improvvisamente il vuoto lavorativo; in quanto 
uniforme, esso è astratto, non tiene cioè conto della va-
riabilità umana nel senso che non tutti invecchiano nello 
stesso modo e negli stessi tempi: l'invecchiamento psico-
fisico è infatti diverso da individuo a individuo e l'età 
biologica non corrisponde all'età cronologica. 
a 
Di conseguenza la stessa età pensionabile è una mera 
convenzione, a fondamento della quale si possono sempre me-
no addurre ragioni scientifiche o gerontologiche, al di 
là dell'oggettivo declino delle capacità psicofisiche 
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che peraltro tende a spostarsi sempre più avanti negli an-
ni . 
La cessazione dell'attività lavorativa può pertanto 
configurarsi secondo modalità anche profondamente diverse 
da quella attuale passando cioè da un rigido pensionamen-
to tendenzialmente uguale per tutti a soluzioni articolate 
che possono arrivare sino all'abolizione dello stesso pen-
sionamento. Più precisamente, è stata definita la seguente 
tipologia che consente di individuare quattro specifici casi 
di abbandono della vita di lavoro, con riferimento alle 
variabili tempo (quando si va in pensione) e reddito (con 
quanto si va in pensione: 
a) pre-pensionamento: facoltà concessa o obbligo imposto 
al lavoratore dipendente di collocarsi in pensione in 
anticipo rispetto all'età pensionabile normale, a fron-
te di un incentivo economico quale compenso del conse-
guente minor reddito pensionistico. Questa modalità con-
sente di allargare le possibilità di scelta dell' indivi-
duo e consente all'impresa di ridurre il proprio per-
sonale. 
b) Pensionamento flessibile: facoltà concessa al lavora-
tore di scegliere autonomamente il momento in cui collo-
carsi in quiescenza. Questa modalità può concretizzar-
si secondo due criteri diversi: fissando un'età speci-
fica per il pensionamento (per esempio 60 anni), rispetto 
alla quale ciascuno può anticipare o posticipare la ces-
sazione della propria attività per un determinato numero 
di anni, oppure fissando una soglia minima (per esempio 
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55 anni) a partire dalla quale ogni lavoratore può sce-
gliere il momento del proprio pensionamento. Il reddito 
da pensione varierà proporzionalmente discendendo in caso 
di anticipazione e aumentando in caso di posticipazione. 
Anche questa modalità offre all'individuo maggiori pos-
sibilità discelta e all'azienda dovrebbe assicurare un 
migliore rendimento, a sua volta derivante da un ipo-
tizzabile aumento di soddisfazione dei dipendenti. 
c) Pensionamento graduale: facoltà concessa al lavoratore 
di passare gradualmente dallo status di lavoratore a 
quello di pensionato attraverso una progressiva ridu-
zione dell'orario annuale, mensile, settimanale o gior-
naliero di lavoro. Questa modalità consente un passaggio 
"morbido" e non brusco e quindi maggiori possibilità 
di adattamento per l'individuo e dovrebbe anche crescere 
la flessibilità produttiva della stessa azienda. 
d) Abolizione del pensionamento obbligatorio: facoltà di 
continuare a lavorare tutta la vita, o meglio fino a 
quando le condizioni psico-fisiche lo consentano. Si 
tratta di una modalità limite, anche se non va dimenti-
cato che essa è stata seguita diffusamente nel passato, 
fino cioè all'introduzione del pensionamento obbliga-
torio. L'adozione di questa scelta non dovrebbe comunque 
comportare un aumento progressivo indefinito del reddito 
di lavoro che, arrivato ad un certo livello, dovrebbe 
arrestarsi. In ogni caso, questa ipotesi comporterebbe 
una incisiva modificazione dell'assetto societario so-
prattutto in termini di una maggiore flessibilità: si 
può infatti supporre che, in questa prospettiva, si ten-
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derebbe a rivedere l'intera organizzazione della pro-
pria esistenza e quindi la sua stessa rigida scansione 
temporale. 
Se quest'ultimo tipo di soluzione è indubbiamente il 
meno praticabile almeno per il prossimo futuro, gli altri 
tre trovano già alcune applicazioni concrete e sono comunque 
oggetto di ampie discussioni, soprattutto all'estero, ana-
logamente a quanto avviene per il part-time. 
Gli orientamenti prevalenti sono però alquanto diversi. 
La crisi economica attuale ha indotto inizialmente i paesi 
dell'Europa Occidentale a privilegiare ipotesi di abbas-
samento dell'età pensionabile, attraverso forme di prepen-
sionamento ma anche di pensionamento flessibile e graduale, 
dimostrando di cominciare ad accettare l'esigenza di mag-
giore flessibilità. Opposto è l'orientamento prevalente in 
Giappone dove gli stessi sindacati sollecitano un aumento 
dell'età pensionabile, perché il lavoratore giapponese per-
de l'impiego generalmente a 55 anni ma gode della pensione 
solo a partire da 60 anni e, soprattutto negli Stati Uniti 
d'America dove dal 1979 è vietato il licenziamento per 
anzianità prima che il lavoratore abbia compiuto i 70 an-
ni. Sempre negli USA è in corso un ampio dibattito sull'abo-
lizione del pensionamento obbligatorio, proposta che sembra 
incontrare un crescente consenso. 
Molto recentemente anche in Europa l'ipotesi di posti-
cipare il momento del pensionamento comincia ad essere pre-
sa in considerazione ed è probabile che quanto prima venga-
no attuati concreti interventi in questo senso, con un pri-
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vilegiamento di forme di pensionamento flessibile e graduale, 
come appare anche dai recenti orientamenti della stessa 
CEE. 
Per quanto riguarda più specificamente l'Italia, le 
esperienzedi pensionati che lavorano sono molto modeste e 
riguardano soprattutto iniziative, avviate alla fine degli 
anni '70, dagli enti locali nel campo del terziario sociale. 
Nel settore industriale si registra per ora un'assenza 
totale, ad eccezione di un progetto ENEL di impiego dei pro-
pri pensionati in corsi di antinfortunistica e di alcune 
proposte, tra cui quella del Gruppo Dirigenti Fiat, di 
utilizzare i dirigenti pensionati in qualità di consulenti 
aziendali. 
Se le esperienze sono poche e sostanzialmente limi-
tate al settore dei servizi sociali, anche il dibattito 
culturale e politico su questi temi è alquanto modesto, 
anche se quasi tutte le forze politiche e sociali si di-
mostrano interessate, in linea di massima, favorevoli a 
introdurre più consistenti elementi di flessibilità nello 
stesso istituto del pensionamento obbligatorio. 
Se l'abolizione di quest'ultimo appartiene probabil-
mente al futuro lontano, c'è ragione di ritenere che forme 
di pensionamento flessibile e graduale possano trovare 
un più rapido sviluppo ed una più ampia estensione nello 
immediato futuro, perché presentano degli indubbi vantaggi 
per i singoli individui, per il sistema economico e per 
l'intera società. 
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CONCLUSIONI 
VERSO UNA MAGGIORE FLESSIBILITÀ'? 
Part-time e pensionamento sono tra loro strettamente 
connessi perché riguardano entrambi la fruizione del tempo: 
l'estensione del primo e l'articolazione del secondo pos-
sono, in particolare, concorrere a rendere più flessibile 
il sistema sociale e quindi ad allargare gli spazi di li-
bertà individuale. 
Nei confronti del part-time e delle diverse modalità 
di pensionamento esistono ancora resistenze, ma cresce 
anche la disponibilità delle forze sociali e politiche del 
nostro paese. 
Nei riguardi di innovazioni di un certo rilievo è pe-
raltro scontato il sussistere di rifiuti iniziali e quindi 
un avviarsi lento e contrastato delle innovazioni medesi-
me. A maggior ragione è necessario che soprattutto la fase 
di decollo sia accompagnata da puntuali verifiche di fatti-
bilità e di riflessione costante sui processi innovativi in 
atto. 
Questa esigenza si riscontra anche con specifico rife-
rimento al part-time e alle diverse modalità di pensiona-
mento. Da qui la necessità di approfondire ulteriormente 
il dibattito e le concrete possibilità di attuazione di 
queste due modalità di fruizione più flessibile del tempo, 
in una logica di gradualità processuale. Ciò comporta una 
strategia che si basi su precise tappe da conseguire una 
XL 
di seguito all'altra: nel breve periodo, sarebbe sufficien-
te ridurre gli attuali vincoli che regolano rigidamente la 
gestione del tempo; nel medio periodo si potrebbero intro-
durre alcune nuove modalità; nel lungo periodo si dovrebbe 
tendere all'abolizione della stessa rigidità. 
Le difficoltà che si incontrano su questa via, come 
abbiamo notato, non sono poche ma esiste a livello anche 
internazionale una sempre più diffusa consapevolezza che 
si tratta della strada più corretta per ampliare l'ambito 
della libertà personale , peraltro seriamente minacciata 
dai rischi di un eccesso di burocratizzazione dell'intera 
esistenza. 
Se la posta in gioco è il conseguimento di maggior 
libertà, appare allora opportuno percorrere questo cammi-
no verso un consolidamento e un ampliamento degli spazi di 
flessibilità, il che significa anche contribuire a dare un 
volto a quella che ancora ci limitiamo provvisoriamente a 
definire società post-industriale. 
PARTE SECONDA 
REVISIONE DELL'ISTITUTO DEL PENSIONAMENTO 
DALLA RIGIDITÀ' ALLA FLESSIBILITÀ' 
DEL CICLO ESISTENZIALE DELL'INDIVIDUO 
• 
A OMO .33* .-HA: 
INTRODUZIONE 
IL PENSIONAMENTO, NODO CENTRALE DEL "PROBLEMA TERZA ETÀ'" 
L'istituto del pensionamento conta circa un secolo di 
vita; sconosciuto nelle epoche precedenti, è una tipica 
istituzione della civiltà industriale. Sostanzialmente con 
siste nel diritto del cittadino a percepire un reddito 
frutto non di. una simultanea prestazione lavorativa, bensì 
degli anni di lavoro prestati anteriormente alla data del 
collocamento a riposo; si distingue dunque dal precedente 
istituto della pensione che compare già nel secolo XVII 
(pensione di grazia o "giubilazione"), questa ultima veniva 
concessa a discrezione del sovrano assoluto a quei sudditi 
militari o civili particolarmente distintisi nel servizio. 
L'assicurazione contro l'invalidità e vecchiaia fu 
introdotta nel 1889 in Germania da Bismarck a coronamento 
della sua politica di sicurezza sociale; via via seguirono 
l'esempio altri paesi. Nacque così il concetto di età pen-
sionabile stabilita dalla legge uniformemente per tutti i 
cittadini, allo scadere della quale si acquisisce il dirit-
to-dovere di collocarsi a riposo; questa età determina 
convenzionalmente anche l'ingresso ufficiale nel periodo 
di vecchiaia. 
E' da notare comunque l'ambivalenza del concetto di 
età pensionabile: sul piano dei rapporti tra l'individuo e 
il sistema di sicurezza sociale, è l'età in cui si acqui-
sisce il diritto alla pensione; sul piano dei rapporti tra 
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l'individuo ed il lavoro, è l'età in cui si pone termine 
all'attività professionale. Acquisizione del diritto e ces-
sazione del lavoro possono coincidere, se i due eventi 
sono giuridicamente legati, oppure discordare quando l'ac-
quisizione del diritto alla pensione non esclude la prose-
cuzione di un'attività professionale. Come tutte le istitu-
zioni sociali il regime assicurativo contro la vecchiaia 
esprime un determinato equilibrio tra aspirazioni indivi-
duali ed esigenze collettive, equilibrio che è sempre sto-
ricamente determinato e variabile quindi con il mutare dei 
rapporti e della coscienza sociale, a seconda che si prefe-
risca accentuare l'aspetto dell'acquisizione del diritto 
alla pensione o quello della cessazione dell'attività. 
La realizzazione dell'istituto del pensionamento ri-
chiede la presenza di alcune condizioni: la formazione di 
un surplus di ricchezza da destinare al fabbisogno dei cit-
tadini improduttivi per ragioni d'età; la formazione di una 
fascia di popolazione esclusa dal mondo produttivo; il 
sorgere di rivendicazioni in materia da parte del movimento 
operaio e sindacale; il diffondersi di una generale co-
scienza sociale sensibile a tali problemi. 
Nei suoi tratti fondamentali l'istituto del pensiona-
mento è rimasto pressoché invariato; al contrario è profon-
damente mutata la società industriale che lo ha prodotto. 
Sono cambiati i rapporti demografici tra le diverse fasce 
d'età (diminuzione delle nascite, aumento della popolazio-
ne anziana), si è innalzato il tenore di vita (si invec-
chia meglio e più lentamente rispetto al passato), si è mo-
dificato il modo di lavorare (con la diminuzione della fati 
cà fisica e dell'orario di lavoro e quindi dell'usura del 
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corpo), è aumentata l'età media e conseguentemente la spe-
ranza di vita post-lavorativa (da 2-3 anni all'inizio del 
secolo a 15-20 attuali), si sono evoluti gli stessi con-
cetti di lavoro e di anziano. 
Nell'analisi del problema del pensionamento vanno te-
nuti presenti altri due fenomeni congiunturali relativa-
mente recenti che hanno inciso e continueranno a incidere 
nel prossimo futuro (forse per tutti gli anni 80) sulla 
considerazione dell'istituto: la crisi economica e la disoc 
cupazione giovanile. 
Tutta questa serie di fenomeni strutturali e congiun-
turali, che hanno accompagnato e accompagnano la trasforma-
zione della società da industriale a post-industriale, pre-
mono verso la riconsiderazione dell'istituto del pensiona-
mento per adattarlo alle mutate esigenze di una società 
avanzata. 
j 
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CAPITOLO I 
LE RAGIONI DELLA REVISIONE DELL'ISTITUTO DEL PENSIONAMENTO 
Alla revisione dell'istituto del pensionamento spingo-
no numerose ragioni di varia natura che formano oggetto 
ormai da tempo di accurate analisi: lo shock provocato dali 
l'improvvisa cessazione dell'attività lavorativa e il conse 
guente passaggio ad una condizione di inattività, la crisi 
psicologica dovuta alla perdita di status e al subentrare 
del senso di inutilità, l'emarginazione e la solitudine in 
cui vivono i pensionati che provocano l'impressionante au-
mento del numero di suicidi tra gli ultrasessantenni, il 
problema dell'utilizzazione dell'accresciuto tempo libero, 
•la perdita di potere d'acquisto delle pensioni, il fenome-
no quantitativamente non irrilevante del lavoro nero svol-
to dagli anziani, il mutamento del rapporto attivi-inatti-
vi con la conseguente dilatazione del monte-pensioni e la 
crescita del rapporto di dipendenza demografica. 
Quanto qui interessa tuttavia è un'ulteriore ragione 
che spinge alla revisione dell'istituto del pensionamento: 
la cosiddetta riformulazione del ciclo esistenziale dello 
individuo... L'ipotesi che si vuole verificare, attraverso 
l'esame del pensionamento flessibile, del pensionamento gra 
duale, del pre-pensionamento e l'analisi delle esperienze 
italiane e di altri paesi industriali, è che l'introduzione 
di progressivi livelli di flessibilità nel sistema sociale 
richiede in prospettiva il superamento del concetto stesso 
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di pensionamento (e non solo l'introduzione di forme fles-
sibili e graduali), una diversa modularizzazione dell'arco 
esistenziale ed una differente distribuzione del tempo di 
lavorò (sia complessivo della vita dell'individuo, sia an-
nuale, mensile, settimanale e giornaliero), rispondente an-
che alle mutate esigenze di organizzazione sociale che una 
società post-industriale richiede. 
Infatti è evidente, comunque andrà strutturandosi la 
società futura, che l'epoca attuale già è, e sarà sempre 
più, qualitativamente diversa da quella passata (anche re-
cente), mentre la vita dell'uomo non ha subito sostanziali 
mutamenti. 
La riformulazione del ciclo esistenziale 
L'arco esistenziale continua a essere scisso in tre 
periodi precisi e distinti: studio, o periodo di inizia-
zione, durante il quale si riceve dalla società (benessere, 
istruzione, ecc.) e ci si prepara per il successivo (la so-
cietà ha un interesse preciso a dare e quindi un atteggia-
mento benevolo verso la prima età, anche se improduttiva); 
lavoro, o età adulta, in cui la società richiede il massi-
mo delle capacità individuali; pensionamento, o periodo 
del tempo libero, durante il quale si riceve nuovamente dal 
la società (benessere, assistenza, ecc.), ma questa non 
ripone più alcuna aspettativa nelle persone anziane, che 
pertanto divengono un "peso" sempre più oneroso con il loro 
progressivo crescere. 
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Nel corso dei decenni è mutata l'ampiezza di questi 
tre periodi: nelle società avanzate si sono allungati il 
primo (si studia più a lungo) ed il terzo (si anticipa la 
pensione) e si è accorciato quello mediano, ma non si è 
superata la tripartizione di fondo. Poiché il lavoro è con-
siderato l'attività centrale dell'uomo, in quanto unica 
fonte di sostentamento e mezzo immediato di socializzazio-
ne, la fase principale risulta la seconda, durante la qua-
le sono ricoperti ruoli precisi; inoltre gli orientamenti di 
valore prevalenti, privilegiando il presente e il futuro, 
non il passato, non attribuiscono alcun valore o utilità 
al periodo terminale dell'esistenza (l'età inutile, come 
è stata definita) (1). 
L'assurdità di tale atteggiamento è stata ampiamen-
te dimostrata, come pure quella di relegare l'esperienza 
scolastica al primo periodo, secondo il principio che Vin-
cenzo Cesareo ha definito della "continuità iniziale" (2): 
lo studio avviene una volta sola nella vita in maniera 
unica, graduale, continuativa; secondo questa logica si se-
para nettamente il momento dell'accumulazione e quello 
dell'utilizzazione del sapere e si continua a dilatare lo 
unico periodo di frequenza scolastica collocato nella pri-
ma fase di vita dell'individuo (3). 
(1) S.BURGALASSI, L'età inutile, Pacini, Pisa, 1975. 
(2) La scuola tra crisi e utopia, a cura di V.CESAREO, La Scuola , Bre-
scia, 1974 
(3) V. CESAREO Divisione sociale del lavoro e condizione dell'anziano, 
"Studi di Sociologia", XV, 1977, pp.354-355. 
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Lo stesso aumento della durata media della vita, de-
stinato ad accentuarsi ancora in futuro di pari passo con 
lo sviluppo socio-economico e scientifico della società, 
ha evidenziato le contraddizioni e l'inadeguatezza di tale 
tripartizione: il periodo di riposo (pensionamento) è di-
ventato talora più lungo di quello di formazione e in ta-
luni casi dura quasi quanto quello di lavoro. D'altronde 
l'accelerazione delle scoperte scientifiche, la rapida 
crescita delle conoscenze, il loro continuo aggiornamento 
non consentono più di limitare la formazione al solo periodo 
iniziale della vita; periodici ritorni allo studio sono or-
mai una necessità per categorie sempre più numerose di 
c ittadini. 
Così le tre caratteristiche del pensionamento - obbli-
gatorietà, uniformità, totalità - lo rendono tre volte 
assurdo (4). In quanto obbligatorio il pensionamento non è 
un diritto (come recepito dalla coscienza collettiva), ma 
un dovere; necessita quindi di una giustificazione, che in 
genere si fonda sul fatto che il diritto al lavoro è già 
stato goduto prima di diventare anziani. Questa affermazio-
ne suppone che l'unica distribuzione possibile del tempo 
sociale (il lavoro) e del tempo individuale (il loisir, il 
tempo disponibile) sia diacronica: età adulta consacrata 
interamente al lavoro, vecchiaia dedicata totalmente al 
tempo libero. L'adulto, con otto ore di lavoro più gli 
spostamenti ecc., dedica al tempo sociale praticamente tut-
(4) J.COHEN, Pour une retraite à la carte, "Nòuvel Observateur", 1978 
n. 694. 
ta la giornata e non gli residua che ben poco tempo indivi-
duale: quindi, al momento fissato dalla legge, al troppo 
pieno subentra improvvisamente il vuoto. Il pensionamento 
totale dunque non prevede alcuna modularizzazione e si 
fonda sul principio "tutto o niente". 
Infine è assurda l'uniformità dell'età del pensiona-
mento sia perché la penosità e il logorio del lavoro sono 
variabili secondo il tipo di occupazione, sia perché l'in-
vecchiamento psico-fisico è diverso da individuo ad indi-
viduo: è noto infatti che l'età biologica non coincide 
con l'età cronologica. 
Scrive a questo proposito Ralf Dahrendorf: "Vorrei 
occuparmi per un momento dell'aspetto più ampio della divi-
sione del lavoro nella società ed osservare il modo in cui 
è strutturata la vita sociale. Questa struttura è essenzial 
mente costruita intorno a tre grandi attività dell'uomo: 
studiare, lavorare per vivere e divertirsi; o, per dirla 
con il linguaggio quotidiano, istruzione, lavoro e tempo 
libero. Nella società dell'espansione, il lavoro è l'atti-
vità centrale delle tre e le altre due sono in qualche mo-
do semplici funzioni del lavoro: l'istruzione come prepara-
zione ad un impiego vantaggioso, il tempo libero come eva-
sione dalle fatiche del lavoro. E guardiamo anche al modo 
singolarmente rigido e meccanico in cui abbiamo organizza-
to queste tre dimensioni dell'attività umana. Un primo pe-
riodo della vita è dominato dal processo di istruzione o 
di socializzazione. Poi, debitamente forniti di diplomi, 
di lauree o attestati professionali a seconda del caso, 
ci si introduce nella vita. Questo significa, per i succes-
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sivi quaranta o cinquant1 anni, un lavoro, una mansione o 
una professione; significa avere un posto, talvolta una 
carriera, all'interno di un dato ruolo occupazionale. 11 
lavoro è ben programmato, comunque definito nei dettagli, 
ed è in totale contrasto con ciò che succede dalle cinque 
del pomeriggio in poi, o tra venerdì notte e lunedì matti-
na, o ancora dopo i 62, 65, 67 anni, a seconda di quel che 
le norme impongono: il tempo libero. Dopo l'uscita veniamo 
a trovarci in uno spazio sociale indefinito, nel quale dob-
biamo districarci e divertirci; questa almeno è l'inten-
zione. Quando poi non ci resta che il tempo libero, all'età 
della pensione, ci fanno un piccolo regalino, si congratu-
lano per l'invidiabile libertà finalmente raggiunta e ci 
dimenticano. Ci si ritrova così il più delle volte relega-
ti ai margini della vita: strana idea, quella di rendere 
inutile ciò che è utile, di punire gli individui proprio 
dicendo di premiarli per i loro meriti! (...) Che senso ha 
mandare in pensione delle persone che hanno accumulato espe-
rienza e che per di più sono ancora in ottima salute e 
hanno voglia di lavorare? Penso però che, per migliorare 
concretamente la qualità delle nostre vite, occorre cambiar 
il modo in cui vediamo tutte queste cose: l'educazione in 
termini che vadano al di là di un semplice stadio prepara-
torio, il lavoro come qualcosa di più di un faticoso dove-
re da sbrigare il più in fretta possibile, il tempo libero 
come qualcosa di diverso di un semplice ritaglio in cui 
falciar l'erba, andare in motocicletta, giocare a calcio o 
ascoltare la musica ma anche annoiarsi, ubriacarsi o diver-
tirsi a scapito degli altri. Occorre superare le rigidità 
di una errata divisione del lavoro e accingersi ad una dif-
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ferente produzione sociale delle nostre vite. Questa deve 
essere tesa a ricreare o forse creare per la prima volta 
l'unità dell'esistenza umana, in modo tale che, grazie a 
diverse opportunità di vita, sia possibile trasformare la 
nostra attività in un processo continuo espresso in forme e 
dimensioni diverse. Abbattere le barriere che dividono ciò 
che oggi chiamiamo istruzione, lavoro e tempo libero è 
il primo passo su questa strada" (5). 
Il problema sta dunque nel recupero di spazi di indi-
vidualità, di personalizzazione, di differenziazione, di 
flessibilità in una società fortemente standardizzata come 
quella industriale. 
La stessa età pensionabile è evidentemente una conven-
zione e, in quanto tale, modificabile in seguito al variare 
delle condizioni, sociali; nessuna ragione scientifica o ge-
rontologica giustifica la perdita del diritto al lavoro a 
una data età, se non il declino delle capacità fisiche e 
psichiche (ben al di là dell'attuale età pensionabili. .11 
diritto al lavoro, o meglio a svolgere un'attività social-
mente rilevante, è un diritto inalienabile dell'individuo 
che deve essere messo in condizione di poterlo esercitare 
indipendentemente dall'età cronologica. 
Afferma Peter Drucker su questo specifico argomento: 
"Chi viene lasciato a casa ha bisogno di possibilità che 
(5) R. DAHRENDORF, La nuova libertà. Distribuzione e sviluppo in un 
mondo che si trasforma, Biblioteca della Libertà, Torino, 1977, 
p. 55-57 
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lo rendano nuovamente produttivo e che non pongano un 
termine fisso alla vita produttiva. Si devono quindi creare 
su vasta scala possibilità di lavoro per coloro che voglio-
no o devono intraprendere una seconda carriera - e soprat-
tutto quelle carriere per le quali non è prevista un'età 
determinata per il pensionamento, e in cui una persona 
anziana non determina l'arresto della dinamica produttiva, 
rendendo necessario un pronto ricambia di giovani lavora-
tori. Soltanto tramite provvedimenti di questo genere, si 
riuscirà a risolvere il problema sempre più urgente e at-
tuale della estensione della vita lavorativa dell'uomo" (6). 
L'offerta di lavoro da parte degli anziani. Il lavoro nero 
Un altro dei fattori che inducono a ripensare l'isti-
tuto del pensionamento è l'aumentata offerta di lavoro, 
sia in Italia sia in altri paesi industriali, da parte 
degli anziani che si traduce in disoccupazione esplicita e 
in sottoccupazione implicita (7) . Il pensionato, che si è 
abituati a considerate escluso dal mercato del lavoro, in 
realtà non è tale perché si vede indotto ad offrire lavoro 
sia per uscire dall'emarginazione sia per l'insufficienza 
del reddito (il reddito medio delle famiglie composte da 
(6) P.F. DRUCKER, L'era del discontinuo. Etas Kompass, Milano, 1970, 
p.278 
(7) Sul complesso fenomeno dei pensionati che lavorano cfr. in partico-
lare L.FREY, Politiche del lavoro e persone avanti nell'età. 
"Economia del lavoro", 1978, n. 2, pp. 7-36; dello stesso autore ve-
di anche I pensionati che lavorano, "Notiziario CERES di economia 
del lavoro", VII, 16, dicembre 1980, n. 18. 
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anziani era nel 1979 inferiore di 1/3 al reddito medio del-
le famiglie dei lavoratori dipendenti; considerando il red-
dito da sola pensione, questo risulta molto inferiore alla 
media per il fatto che i redditi fino a 2 milioni sono per-
cepiti per il 71% da pensionati e quelli oltre 12 milioni 
solo per l'll%. Da ciò si deduce non solo l'insufficienza 
del reddito da pensione a garantire un livello minimo di 
sussistenza, ma anche il suo carattere integrativo rispetto 
ad un più ampio reddito individuale o familiare. Reddito 
effettivamente disponibile e necessario per vivere prove-
niente da fonti diverse - se così non fosse si avrebbero 
milioni di mendicanti - e dall'esistenza di una struttura 
arcaica e pre-capitalistica della famiglia italiana che 
funziona ancora come industria di formazione composita del 
reddito e alimenta il fenomeno dell•"arrangiarsi" (8). 
L'aumento della popolazione anziana nei paesi indu-
striali è stato accompagnato dalla riduzione del tasso di 
attività, cioè del rapporto fra gli ultrasessahtacinquenni 
attivi e la popolazione totale con più di 65 anni (9) . 
Tale riduzione, normale per l'aumentato numero di anziani 
collocati in pensione, se da un lato pone il grave problema 
del finanziamento dei sistemi pensionistici, dall'altro è 
giudicata positivamente in quanto fattore capace di riassor-
bire la disoccupazione specie giovanile. Di qui le inizia-
c i Cfr. B.COSTANTINI, Carattere integrativo del reddito da pensione: 
riflessi sociali ed economici, "Rivista Italiana di Economia Demo-
grafica e Statistica", XXXI, 1977, n.l, p.128. 
(9) Cfr.i dati OCSE riportati in L.FREY, Politiche del lavoro e 
sone avanti nell'età cit., p. 8. 
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ziative di prepensionamento realizzate in numerosi paesi. 
L'efficacia di tali politiche è tuttavia controversa in 
quanto la riduzione dell'offerta ufficiale di lavoro si 
accompagna all'espansione della sottoccupazione e del la-
voro nero (o comunque precario e anomalo) con conseguenze 
negative sia sul lavoratore sia sull'intero sistema econo-
mico e sociale appesantito da tali manifestazioni di arre-
tratezza. Le stime, per quanto difficili, indicano comun-
que dimensioni rilevanti del fenomeno di sottoccupazione 
anziana (10). 
Scrive al riguardo Luigi Frey: "In attesa di indagini 
future volte ad approfondire le informazioni sulla figura 
mista di pensionato/lavoratore, si può fin d'ora partire 
dalle limitate informazioni disponibili per sottolineare 
come la diffusione di tale figura in Italia è tale da ren-
dere illusoria qualunque ipotesi di contenimento della re-
lativa offerta di lavoro, attraverso divieti o interventi 
diretti a penalizzare la continuazione dell'attività lavo-
rativa unitamente alla pensione. D'altronde questo atteg-
giamento è sicuramente scorretto ed iniquo, alla luce dei 
dati sopra riportati, sulla collocazione media dei pensio-
nati sulla distribuzione dei redditi. Un ulteriore argo-
mento contro l'opportunità di misure volte a "confinare" i 
pensionati obbligatoriamente al di fuori del mondo del lavo-
(10) La stima è stata ipotizzata da L. Frey in Politiche del lavoro e 
persone avanti nell'età cit., pp. 11-23, secondo cui, sommando la 
disoccupazione esplicita con la sottoccupazione implicita delle 
persone avanti nell'età, si arriva ad oltre 1.350.000 unità. 
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ro proviene dal fatto che un certo numero di pensionati 
continua ad offrire lavoro poiché, al di là del consegui-
mento di un reddito ritenuto necessario, non vuole essere 
emarginato dal sistema produttivo con le relative conse-
guenze sul piano sociale" (11). 
La disoccupazione delle persone anziane inoltre appa-
re tanto più grave quanto più tende a divenire permanente 
(in considerazione anche di un diffuso basso livello di 
istruzione), emarginandole dal mercato regolare del lavoro 
spingendole verso forme di lavoro nero. Una maggiore fles-
sibilità nel pensionamento, con la possibilità per i lavo-
ratori anziani di permanere all'interno dell'offerta uffi-
ciale di lavoro, sembrerebbe in gravo di evitare effetti 
incompatibili con economie avanzate, tanto più che alcune 
trasformazioni del sistema produttivo hanno reso abbastan-
za convergenti domanda ed offerta di lavoro riguardante 
gli anziani. La diminuzione della fatica fisica e la sem-
plificazione delle mansioni rendono accessibili numerose 
attività un tempo precluse; la crescita della terziarizza-
zione e dei servizi sociali offre possibilità di impiego 
particolarmente adatte agli anziani; talune domande di la-
voro richiedono una flessibilità tale (occupazione stagio-
nale, temporanea, ridotta, a termine ecc.) coincidente con 
quella espressa dalle offerte di lavoro provenienti dagli 
anziani. 
(Il) Cfr. L. FREY, La debolezza economica delle persone avanti nell'età 
"Notiziario CERES di economia del lavoro", VI, 16 ottobre 1979, 
n. 18, p. 4. 
15 
Il problema nodale sembra dunque essere il superamento 
del pensionamento obbligatorio per evitare situazioni di 
emarginazione e di arretratezza economico-sociale non ri-
spondenti sia alla sensibilità della coscienza collettiva, 
sia alla flessibilità richiesta da sistemi industriali 
avanzati. 
Tipologia del pensionamento 
Negli ultimi anni sono state avanzate e sperimentate 
al riguardo varie soluzioni che si possono precisare nelle 
quattro seguenti: il prepensionamento, il pensionamento 
flessibile, il pensionamento graduale, l'abolizione del 
pensionamento. Ciascuna di queste soluzioni ora viene con-
siderata partitamente secondo i vantaggi e gli svantaggi, 
ricordando che mentre il prepensionamento è dettato dalla 
esigenza di fronteggiare le difficoltà del mercato del 
lavoro, il pensionamento flessibile e quello graduale per-
seguono il fine di introdurre una duplice flessibilità: 
permettere, da una parte, una maggiore libertà di scelta 
dell'età pensionabile e creare, dall'altra, occasioni di 
lavoro a tempo parziale durante gli ultimi anni di vita 
attiva. 
Il prepensionamento. 11 prepensionamento è la facoltà 
concessa o l'obbligo imposto al lavoratore dipendente, in 
particolari contingenze economiche, di collocarsi in pen-
sione anticipatamente rispetto all'età pensionabile norma-
le, a fronte di un incentivo finanziario. 
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Il prepensionamento è stato istituito negli anni 70 
in seguito all'insorgere della crisi economica sia per con-
sentire un rapido turn-over e quindi per riassorbire la 
disoccupazione, in particolare giovanile, sia per permette-
re alle aziende in crisi di ridurre il personale e attuare 
i processi di ristrutturazione produttiva. 
Ciò comporta i seguenti vantaggi": 
Per l'individuo: il prepensionamento, se è una libera scel-
ta, consente a quelle persone che, per motivi personali 
(familiari, di salute), lo desiderano, di interrompere in 
anticipo il rapporto di lavoro; è quindi un elemento di 
maggiore libertà e flessibilità. 
Per l'impresa: il prepensionamento consente di ridurre 
il personale e quindi di superare la contingenza negativa, 
di ristrutturare i processi produttivi e di ritornare com-
petitiva. 
Per la società: il prepensionamento ha dei vantaggi nel ca-
so in cui permetta l'assunzione di larghe fasce di disoc-
cupati e favorisca effettivamente la ripresa delle aziende 
in crisi. 
Ma presenta i seguenti svantaggi : 
Per l'individuo: nel caso in cui il prepensionamento sia 
un obbligo-, è vissuto come una punizione e aumenta il trau-
ma del pensionamento; è un elemento quindi di minore li-
bertà. 
Per l'impresa: il prepensionamento priva l'azienda delle 
capacità professionali dei lavoratori anziani. 
Per la società: il prepensionamento aumenta il carico sui 
17 
regimi pensionistici e (eventualmente e nel caso di larghe 
masse di prepensionati cui sia stato imposto) l'insoddisfa-
zione sociale. 
Il pensionamento flessibile. Il pensionamento flessi-
bile è la facoltà concessa al lavoratore di scegliere il 
momento in cui collocarsi in quiescenza; tale possibilità 
di scelta può ispirarsi a due criteri : 
- la fissazione di un'età specifica, supposta normale per 
il pensionamento (per esempio 60 o 65 anni), rispetto al-
la quale si può anticipare o posticipare la cessazione 
dell'attività di un numero definito di anni; 
- la fissazione di un'età minima (per esempio 55 o 60 an-
ni) a partire dalla quale si può scegliere il momento 
del pensionamento. 
Il reddito pensionistico ovviamente risulta variabile, 
decrescendo in caso di anticipazione, aumentando in caso 
di posticipazione. 
Ciò comprende i seguenti vantaggi : 
Per l'individuo: la facoltà di scelta permette di program-
mare la propria esistenza e di affrontare meglio o di evi-
tare il trauma del pensionamento; è un elemento di maggio-
re libertà.-
Per l'impresa: il pensionamento flessibile dovrebbe aumen-
tare il livello di soddisfazione dei dipendenti, potendosi 
questi programmare l'uscita dal lavoro, con effetti favo-
revoli sul rendimento. 
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Per la società: il pensionamento flessibile dovrebbe in-
trodurre di conseguenza un maggiore grado di flessibilità 
nel sistema, permettere di superare le forme di sottoccu-
pazione e di lavoro nero, diminuire l'insoddisfazione so-
ciale, alleggerire la spesa previdenziale nel caso in cui 
larghe fasce di lavoratori siano invogliate a posticipare 
l'uscita dal mondo del lavoro. 
Gli svantaggi invece sono : 
Per l'individuo: nessuno 
Per l'impresa: il pensionamento flessibile creerebbe del-
le difficoltà nella programmazione del turn-over, se non 
venisse previsto un congruo anticipo nel preavvisare l'a-
zienda dell'avvenuta scelta del momento del pensionamento, 
e delle contestazioni nel caso in cui la decisione del 
lavoratore di proseguire l'attività non fosse condivisa 
dal datore di lavoro. 
Per la società: nessuno 
11 pensionamento graduale. Il pensionamento graduale o 
progressivo è fa facoltà concessa al lavoratore di passare 
gradualmente dalla condizione attiva a quella di pensiona-
to attraverso la riduzione dell'orario annuale, mensile, 
settimanale o giornaliero di lavoro e il conseguente au-
mento del periodo di tempo libero. 
Ciò comporta i seguenti vantaggi : 
Per l'individuo: il passaggio morbido dal lavoro al riposo 
permette il progressivo adattamento alla nuova condizione e 
la riprogrammazione della propria esistenza in base alla 
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nuova disponibilità di tempo libero, evitando il trauma 
del pensionamento-ghigliottina. 
Per l'impresa: aumenta il livello di soddisfazione dei di-
pendenti e, se l'impresa è in grado di creare posti di. la-
voro a part-time, può accrescere la flessibilità nell'orga-
nizzazione del lavoro e permettere di impiegare ancora 
l'esperienza del lavoratore anziano, cui si può affiancare 
chi gli subentra per l'inserimento graduale. 
Per la società: oltre a introdurre elementi di flessibilità 
nel sistema, il pensionamento graduale permette di evitare 
o di affrontare meglio il trauma del pensionamento con 
conseguenti minori costi sociali (cure mediche per esem-
pio); di superare le forme di sottoccupazione e di lavoro 
nero, con conseguenti vantaggi previdenziali e fiscali; 
di influire favorevolmente sulla disoccupazione nel caso 
di trasformazione di un posto di lavoro a tempo pieno in 
due a tempo parziale. 
Analogamente al caso precedente gli svantaggi sono: 
Per l'individuo: nessuno 
Per l'impresa: se l'impresa non è in grado di prevedere 
posti di lavoro a orario parziale, incontra ovvi problemi 
nell'organizzazione del lavoro nel caso in cui il dipenden-
dente decida di proseguire l'attività ridotta nella stessa 
impresa. 
Per la società: nessuno. 
L'abolizione del pensionamento obbligatorio. L'aboli-
zione del pensionamento obbligatorio rappresenta la facol-
tà di continuare a lavorare tutta la vita, o per lo meno 
fino a quando le condizioni psico-fisiche lo consentano. 
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E' una ipotesi che va considerata in linea di principio, 
per quanto i lavoratori in proprio godano da sempre di que-
sta possibilità; è d ricordare che è stata la situazione 
dell'umanità per secoli, fino per l'appunto all'introdu-
zione dell'istituto del pensionamento. 
L'abolizione del pensionamento obbligatorio comporte-
rebbe comunque una radicale trasformazione dell'organiz-
zazione sociale e non potrebbe essere disgiunta dalla ri-
formulazione del ciclo esistenziale. Non avrebbe senso con-
tinuare a lavorare tutta la vita senza rivedere la distri-
buzione del tempo sociale e del tempo individuale e senza 
prevedere periodici ritorni allo studio. E' un'ipotesi in-
teressante che garantirebbe all'individuo ed alla società 
il massimo della flessibilità e della libertà, ma difficil-
mente realizzabile nell'attuale struttura sociale e nel-
l'attuale organizzazione del lavoro. 
in conclusione, assumendo come variabile indipendente 
il tempo (cioè quando si va in pensione) e come variabile 
dipendente il reddito da pensione (con quanto si va in 
pensione), la tipologia delle forme di pensionamento pos-
sono essere graficamente simbolizzate nel seguente quadro : 
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CAPITOLO II 
IL PENSIONAMENTO NEI PAESI ALTAMENTE INDUSTRIALI: IL DI-
BATTITO IN SEDE CEE 
Il pensionamento flessibile 
Da tempo l'attività degli organi comunitari europei è 
orientata a stimolare l'introduzione di provvedimenti conver 
genti atti a superare i limiti rigidi di età pensionabile, 
soprattutto in considerazione del fatto che molti Stati-
membri hanno preso negli ultimi anni iniziative tese a 
modificare, in via provvisoria o definitiva, il processo 
di pensionamento con soluzioni che variano considerevol-
mente da paese a paese, pur perseguendo obiettivi vicini 
se non identici. L'intervento comunitario appare giustifi-
cato considerando che talune soluzioni, adottate sotto la 
pressione della crisi economica, presentano, accanto a 
vantaggi immediati, inconvenienti a lungo termine non 
trascurabili; gli interessi in causa sono infatti diffe-
renti a seconda che il problema del pensionamento venga in-
quadrato dal punto di vista del- deterioramento della situa-
zione del mercato del lavoro, che coinvolge ormai tutti i 
paesi industriali, o da quello delle aspirazioni economi-
che e sociali degli anziani. 
La Commissione europea, nella comunicazione Orienta-
menti comunitari sul pensionanamento flessibile (12), ha 
(12) Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari sul 
pensionamento flessibile, Comunicazione della Commissione, Bruxel-
les, 14 luglio 1980. 
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proposto orientamenti comuni che tenessero conto sia della 
esigenza sociale di flessibilità nel pensionamento, sia 
della situazione economica di crescente disoccupazione. 
Considerando solo questo secondo problema, molti paesi co-
munitari hanno stimolato la cessazione anticipata di qual-
siasi attività lavorativa mediante forme di prepensionamen-
to con importi tanto elevati da rapopresentare veri e pro-
pri incentivi (tra il 70% e il 90% del salario); si vedrà 
in seguito la reale incidenza di tali provvedimenti sulla 
disoccupazione. Quanto ora interessa sono le applicazioni 
concrete del principio della flessibilità in tema di pen-
s ionamento. 
L'età pensionabile, intesa come acquisizione del dirit-
to alla pensione, corrisponde attualmente a un'età deter-
minata fissata uniformemente dalla legge per tutti i cit-
tadini. Contro tale impostazione rigida il pensionamento 
flessibile permette, entro certi limiti, al lavoratore di 
scegliere il momento della cessazione dell'attività. La 
possibilità di scelta può fondarsi su una determinata età, 
supposta normale per la pensione, con possibilità di anti-
cipazione o di posticipazione, o su un'età minima; tale 
possibilità può comunque essere limitata dall'istituzione 
del prepensionamento teso ad allontanare dall'occupazione 
i lavoratori anziani. 
Secondo la comunicazione della Commissione Europea 
la flessibilità, indipendentemente dal regime in cui si in-
serisce, solleva due ordini di problemi connessi con le sue 
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incidenze sull'importo delle pensioni e sull'attività pro-
fessionale degli interessati. 
Incidenza della flessibilità sull'importo delle pen-
sioni . E' evidente che la flessibilità presenta una forza 
attrattiva maggiore, e pertanto risulta più efficace, quan-
to più ridotte sono le incidenze del fattore età sull'im-
porto della pensione, cioè quanto più "il reddito pensioni-
stico risulta una variabile indipendente, in particolare 
nel caso in cui si scelga di anticipare la cessazione del-
l'attività. La libertà di scelta è fittizia se l'importo 
delle pensioni ottenibili a una data età è troppo esiguo, 
perché gli interessati sono praticamente obbligati a rinvia-
re l'esercizio del loro diritto; una progressività estre-
ma del sistema si trasformerebbe in un incitamento a pro-
lungare al massimo la vita attiva. Una vera flessibilità 
deve garantire una reale possibilità di scelta, che rag-
giungerebbe il valore massimo nel caso di soppressione com-
pleta dell'incidenza del fattore età sull'importo della 
pensione; la riduzione della pensione va dunque attenta-
mente soppesata, tenendo anche conto del fatto che non de-
ve penalizzare quelle categorie che più possono avere bi-
sogno di beneficiare della pensione (per esempio quei lavo-
ratori la cui speranza di vita post-lavorativa è infe-
riore) . " -
Incidenza della flessibilità sull'attività professio-
nale . Questa incidenza riguarda il problema del cumulo: più 
è elevata l'età pensionabile, più diminuisce l'eventualità 
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del cumulo della pensione con redditi da attività lavorati-
ve, in quanto si presume che invecchiamento e non idoneità 
al lavoro, presto o tardi, si confondano. Al contrario, più 
si riduce l'età pensionabile, più aumenta la possibilità di 
cumulo. La flessibilità, anche in questo caso, può favo-
rire interessi diversi, a seconda di come viene regolamen-
tata la possibilità di cumulo, soprattutto in presenza di 
periodi di piena occupazione o di dis-occupazione: può es-
sere lasciata interamente libera, in un qualche modo limi-
tata, del tutto proibita. Si può prevedere anche una in-
terdizione temporanea dell'attività professionale: a una 
data età i lavoratori dipendenti possono ottenere una pre-
pensione a condizione che cessino ogni attività; al rag-
giungimento dell'età pensionabile normale riacquistano la 
libertà di cumulo. 
Ci si può chiedere se sia possibile modulare l'inci-
denza della flessibilità pensionabile sull'attività lavo-
rativa in funzione della congiuntura economica e della si-
tuazione occupazionale, prevedendo il passaggio dalla pos-
sibilità totale o parziale di cumulo alla proibizione tota-
le o parziale. 
Senza subordinare la politica della sicurezza sociale 
a quella dell'occupazione, bisogna però tenere presente i 
riflessi che il pensionamento flessibile manifesta sul 
mercato del lavoro; l'esperienza dimostra che la sua in-
troduzione comporta un aumento delle richieste di pensio-
ne, quindi un aumento della disponibilità dei posti di la-
voro occupati da anziani. In una situazione di disoccupa-
zione persistente possono essere adottate misure, nel qua-
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dro della politica dell'occupazione, per incentivare l'au-
mento delle richieste di pensione all'interno del pensiona-
mento flessibile, con regolamentazione del cumulo e mante-
nendo i posti di lavoro resisi disponibili (13). In una 
situazione di piena occupazione può essere favorita la con-
tinuazione dell'impiego a tempo pieno o parziale. Il pen-
sionamento flessibile cioè potrebbe essere modulato secondo 
profili progressivi che tendano a prolungare l'attività prò 
fessionale e profili regressivi che privilegino l'abbandono 
anticipato, in funzione della congiuntura economica e del-
la situazione occupazionale. 
In questb modo il pensionamento flessibile verrebbe 
ad assorbire il prepensionamento. 
Rispetto ai sistemi rigidi la flessibilità consente 
concreti progressi dal punto di vista dei bisogni indivi-
duali concedendo al soggetto di programmare l'uscita dal 
mondo del lavoro secondo le sue esigenze; inoltre permette-
rebbe di risolvere la disparità di trattamento tra uomini 
e donne per quanto riguarda l'età pensionabile (con la fles-
sibilità si raggiunge la parità evitando di aumentare l'età 
pensionabile delle donne, fatto che lederebbe i loro dirit-
ti acquisiti). 
(13) Cfr. Commi ssione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari 
sul pensionamento flessibile, cit., pp.12-14. 
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Il pensionamento graduale 
L'età pensionabile, intesa come cessazione dell'atti-
vità lavorativa, impone il brusco passaggio dallo stato di 
lavoratore a quello di pensionato (pensionamento-ghigliot-
tina). Contro tale drastica importazione il pensionamento 
graduale mira, mediante sistemi di transizione, ad evita-
re le conseguenze negative del passaggio repentino dalla 
attività all'inattività, passaggio che genera un'accele-
razione dell'involuzione senile. L'età pensionabile, es-
sendo connessa alla cessazione progressiva del lavoro, deve 
essere scaglionata nel tempo; secondo la già ricordata 
comunicazione della Commissione Europea tale progressività 
solleva due ordini di problemi (14). 
Il primo relativo all'organizzazione di un'attività 
ridotta: se si riconosce il diritto generalizzato a tale 
riduzione, si possono creare grosse difficoltà al sistema 
organizzativo di certe imprese; se lo si affida agli accordi 
negoziati, si rischia di creare discriminazioni tra i di-
pendenti di settori forti e quelli di settori deboli. 
Il secondo problema è relativo al calcolo della ridu-
zione della retribuzione; questo può essere deciso a livel-
lo di impresa, che non solo organizza la riduzione del la-
voro, ma definisce anche le modalità di riduzione della 
retribuzione, o da meccanismi collettivi nel quadro della 
assicurazione contro la vecchiaia. 
(14) Ivi, pp. 9-11 
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Alcune imprese francesi, inglesi, tedesche, hanno rea-
lizzato pensionamenti progressivi alleggerendo l'attività 
professionale mediante il prolungamento di periodi di conge 
do o la riduzione dell'orario settimanale e giornaliero di 
1avoro. 
La Gillette francese concede ad esempio ferie supple-
mentari pagate di durata crescente per i dipendenti di età 
compresa fra i 60 e i 65 anni: due settimane supplementari 
a 60 anni, 4 a 61, 8 a 62, 12 a 63, 20 a 64; accessibili a 
tutti i dipendenti indipendentemente dall'anzianità di ser-
vizio, con l'unico obbligo di suddividere queste ferie 
lungo tutto l'arco di un anno per evitare di sconvolgere 
l'organizzazione del lavoro e ricreare le autentiche condi-
zioni di vita in cui si troveranno i futuri pensionati. 
Introdotto nel 1971, il sistema coinvolge una quarantina di 
nuove persone ogni anno e ha raggiunto gli scopi di alleg-
gerire il peso del lavoro alle persone ultrasessantenni man-
tenendo inalterato il livello del reddito, di favorire la 
scoperta di un altro modo di vita, di evitare l'esperienza 
traumatica del pensionamento-ghigliottina. Per quanto ri-
guarda il costo, tenuto conto delle necessarie sostituzio-
ni di personale, la Gillette prevedeva una maggiore spesa 
pari allo 0,8% della massa salariale complessiva; invece 
la maggiore, spesa non ha superato lo 0,2% in quanto le esi-
genze di sostituzione si sono dimostrate limitate e l'as-
senteismo degli ultrasessantenni, che raggiungeva talora 
in inverno il 20%, è diventato quasi nullo (15). 
(15) Sull'esperienza alla Gillette cfr.la relazione di P.ROZEN: L'Uni-
versità della Terza Età e la preparazione al pensionamento in "An-
nali dell'Università della Terza Età e del Tempo Disponibile" 
(Trento), I, 1979/1980, pp.166-167. 
In altri casi la riduzione del tempo di lavoro è ac-
compagnata da una corrispondente diminuzione delle retribu-
zioni. I dipendenti della British Leyland Motor Corpora-
tion (da 63 anni se uomini, da 58 se donne) possono ridurre 
il loro lavoro all' 80% del ritmo abituale percependo solo 
1'80% della retribuzione. 
Una forma di compensazione è prevista nella proposta 
dell'associazione francese Entreprise et Progrès: a 60 an-
ni riduzione dell'attività al 90% con il 95% del salario, a 
61 anni 80% con il 90% del salario ecc.; a 65 anni 50% del-
l'attività con il 75% del salario; dopo i 65 anni il lavo-
ratore entra nell'ambito dei regimi pensionistici. 
A livello di impresa dunque tutte le formule possono 
essere previste, trovandosi nel campo della libera con-
trattazione tra le parti.. 1 
1 
L'altra prospettiva è il pensionamento progressivo in 
cui la minore retribuzione è compensata dall'assicurazione 
contro la vecchiaia o da altri meccanismi collettivi. Un 
esempio di questo tipo è rappresentato dal regime svedese, 
come sarà illustrato in seguito. 
Infine non è da dimenticare il fatto che il pensiona-
mento graduale, contemplando la riduzione dell'orario di 
un dipendente a tempo pieno, può consentire la trasforma-
zione di un posto di lavoro normale in due a part-time, 
con conseguenti effetti positivi sulla disoccupazione. 
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Orientamenti comunitari 
Alla luce delle considerazioni precedenti, la Commis-
sione Europea ha proposto nella sua comunicazione e in un 
successivo progetto di raccomandazione del Consiglio agli 
Stati-membri, un approccio comunitario in vista del mi-
glioramento della qualità della vita basato su : 
- l'adozione del pensionamento flessibile. A partire da una 
certa età (60 anni) e fino ad un'età limite il lavorato-
re può scegliere libermente il momento della pensione , 
senza che differenze troppo sensibili nell'importo della 
pensione influiscano sulla scelta falsandola. Ciò per 
venire incontro alle differenti aspirazioni dei lavorato-
ri anziani e in considerazione del fatto che l'invecchia-
mento varia «a seconda dei singoli e le attività che han-
no esercitato; infine per riparare la ingiustificata di-
scriminazione tra i sessi, conformemente al principio 
della parità di trattamento; 
- l'adozione del pensionamento progressivo. A partire dal-
la stessa data precedente, cioè 60 anni, il lavoratore 
che non richiede la pensione può ridurre l'attività, pre-
via la predisposizione di qualche forma di compenso per 
la conseguente perdita di retribuzione. Chi rinuncia a 
tale possibilità dovrà poter esercitare un'occupazione a 
part-time, per evitare in ambedue i casi la cessazione 
improvvisa dell'attività; 
- l'adozione di un correttivo congiunturale, soprattutto 
nel primo provvedimento che ha effetti più diretti del 
secondo sull'occupazione, per modulare la richiesta di 
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pensionamento flessibile secondo l'andamento economico 
ed occupazionale. 
Analoghi provvedimenti sono sollecitati nella relazio-
ne della Commissione per gli Affari Sociali e per l'Occu-
pazione sulla condizione ed i problemi degli anziani nella 
CEE presentata al Parlamento Europeo all'inizio del 1982, 
dove si richiede anche la revisione dei ruoli rigidamente 
assegnati alle diverse età e una loro ricomposizione uni-
taria lungo tutto l'arco della vita. (16). 
(16) Cfr.Pariamento Europeo. Documenti di seduta, Relazione presentata 
a nome della Commissione per gli Affari sociali e l'occupazione 
sulla condizione e i problemi degli anziani nella Comunità Euro-
pea, relatrice on. Vera Squarcialupi, 4 gennaio 1982, pp.39. 
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CAPITOLO III 
IL PENSIONAMENTO NEI PAESI ALTAMENTE INDUSTRIALI: LE ESPE-
RIENZE ESTERE 
Belgio. In Belgio esistono tre tipi di prepensiona-
mento : 
- la pre-pensione legale à la carte istituita nel 1977 che 
permette ai lavoratori anziani di 60 anni (55 se donne) 
di beneficiare dell'indennità di disoccupazione (60% 
del salario) aumentata della metà della differenza tra 
il salario netto e tale indennità fino all'età normale 
della pensione. L'azienda è obbligata a sostituire il 
lavoratore opre-pensionato con un giovane disoccupato di 
età inferiore a 30 anni. Il tasso di sostituzione è di 
circa l'85%: nel 1978 il numero di giovani disoccupati 
assunti al posto dei 26.000 pre-pensionati fu di 22.176. 
Lo scopo della pre-pensione à la carte infatti non è so-
lo il collocamento a riposo più rapido degli anziani, 
quanto soprattutto la liberazione di posti di lavoro 
per i giovani (17). Nel 1981 36.000 pre-pensionati bene-
ficiarono di tale sistema; 
- la pre-pensione contrattuale in caso di licenziamento di 
lavoratóri sessantenni, istituita nel 1974; il calcolo 
della pensione è identico al precedente; 34.000 bene-
ficiari /anno ; 
(17) Cfr. Les pré-retraites en Europe, "Intersocial", dossier, 1980, 
n. 62, p. 4. 
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- la pre-pensione speciale per disoccupati di 60 anni 
(55 se donne) che garantisce la pensione normale ridotta 
del 5% per ogni anno di anticipo, con un reddito minimo 
garantito pari all'indennità di disoccupazione più 
1200 Fb; 10.000 beneficiari/anno. 
Infine vanno ricordate le altre possibilità di pensio-
namento anticipato esistenti in Belgio a favore di parti-
colari categorie: 
- pre-pensione a 64 anni a tasso pieno per i lavoratori 
con 45 annidi anzianità o per coloro che sono stati sot-
toposti a rischi di malattia professionale per 12 anni 
durante la vita lavorativa o per 5 anni durante gli ul-
timi 15; 
- pre-pensione a tasso pieno a partire da 60 anni per gli 
uomini e 55 per le donne coinvolti in fatti bellici (18). 
Per quanto riguarda la riduzione dell'orario di lavoro 
si sta generalizzando la settimana lavorativa di 38 ore 
sia nel settore pubblico sia nel settore privato, mentre 
alcune aziende hanno già adottato la settimana di 36 ore. 
Inoltre il governo ha rinnovato nel 1981 il sistema di pre-
mi detto adaptation à l'emploi istituiti nel 1980, a 65.000 
Fb per trimestre o a 250.000 Fb per anno, e versati alle 
imprese che, adottando la settimana di 38 ore lavorative, 
(18) Cfr. Commissione delle Comunità Eureopee, Orientamenti comunitari 
sul pensionamento flessibile cit., allegato I, p. 1; Les projects 
sociaux frangais: quelques éléments de comparaisons avec 1 'étran-
ger, "Intersocial", 1981, n. 72, pp. 4-5; Les pré-retraites en 
Europe cit., p. 5. 
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assumono uno o più disoccupati. Per le imprese con più di 
40 dipendenti il numero massimo di premi non può superare 
il 10% degli effettivi. Nel settembre 1980 1386 imprese 
avevano beneficiato dei premi: 389 aziende di 2756 premi 
annuali, 997 di 8970 premi trimestrali. Sempre nel 1980 
l'aumento dei posti per effetto di tali premi è stato di 
18.615 unità (19). 
Danimarca. Nel 1977 il pre-pensionamento è stato con-
cesso a partire dall'età di 55 anni (mentre l'età normale 
è di 67 anni) per chi aveva difficoltà a trovare occupa-
zione; nel 1979 è stato esteso a tutti coloro che intende-
vano abbandonare volontariamente il lavoro a partire dalla 
età di 60 anni, con un reddito pari al 90% del salario nei 
primi due anni e mezzo, all'80% per i successivi due anni 
ed al 60% fino all'età normale della pensione (67 anni). 
Tale sistema ha incontrato un successo eccezionale: nel 
1981 quasi 60.000 persone di età compresa fra 60 e 66 an-
ni ne approfittarono, cioè il doppio delle previsioni go-
vernative ( 20) . 
Francia. Per la politica dell'occupazione il governo 
socialista si è prefisso l'abbassamento dell'età pensiona-
bile a 60 anni e la riduzione del tempo di lavoro. 
(19) Cfr. Les projects sociaux frangais cit., pp. 4-5 
(20) Cfr. Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari 
cit., allegato I, p. 1; Les projects sociaux frangais cit., p.7; 
Les pré-retraites en Europe cit., p. 5. 
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Attualmente è possibile andare in pensione a 60 anni 
(prepensionamento) con un reddito pari alla metà di quello 
acquisito a 65 anni (tasso pieno). La riforma prevede dal 
1° aprile 1983 la possibilità di pensionamento a 60 anni a 
tasso pieno per tutti coloro che hanno cumulato contributi 
assicurativi per 37 anni e mezzo. Da quella data si estin-
guerà anche gradualmente l'altra forma di prepensionamento 
attualmente prevista (la "garanzia di risorse": 70% del 
salario lordo garantito ai sessantenni licenziati o dimis-
sionatisi volontariamente) e introdotta nel 1977 per rime-
diare alle conseguenze della crisi economica (21). 
Quanto alla riduzione del tempo di lavoro le mete so-
no rappresentate dalla riduzione della settimana lavorati-
va dalle 39 ore attuali alle 35 entro il 1985, la genera-
lizzazione della quinta settimana di ferie retribuita (che 
si sta imponendo in tutta l'Europa, dove in taluni casi è 
già richiesta la sesta. E' da notare, quanto a flessibilità 
che in Svezia la quinta settimana può essere cumulata ogni 
anno per un periodo di cinque anni e spesa poi complessiva-
mente in vacanze più lunghe), l'istituzione di un quinto 
turno nei lavori a ciclo continuo (più che verso un quinto 
turno, la tendenza è verso l'aumento dei giorni di riposo 
supplementari per i turnisti). 
La durata settimanale media di lavoro di 35 ore ha 
lo scopo, secondo la disposizione governativa del gennaio 
(21) Cfr. Les projects sociaux frangais cit. , pp. 3 e 6; Commissione 
delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari cit., allegato I, 
p. 2; Les pré-retraites enEurope cit., pp. 11-12. 
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1982 (22), di combattere la disoccupazione, migliorare le 
condizioni di espletamento del lavoro, favorire il sorgere 
di una società dove ciascuno organizzerà meglio il proprio 
tempo, in modo che il lavoro sia funzionalmente ripartito 
e fonte di creatività e soddisfazione. Alle parti sociali è 
lasciata la possibilità di derogare, previo accordo, alle 
norme generali e di modulare entro certi limiti la setti-
mana lavorativa. 
Inoltre all'inizio del 1982 il governo francese ha 
preso una serie di provvedimenti tesi a realizzare i cosid-
detti "contratti di solidarietà", che si inseriscono nella 
più generale politica dell'occupazione. Tali contratti mi-
rano a favorire assunzioni supplementari rispetto a quelle 
che risultano dal comportamento spontaneo delle aziende; 
non si indirizzano quindi alle imprese in crisi che devono 
ridurre gli effettivi, ma a quelle che li aumentano o li 
mantengono. I contratti di solidarietà) comportano tre 
misure : 
- aiuto temporaneo (esonero totale o parziale - secondo il 
numero di ore ridotte - per un certo periodo dal paga-
mento degli oneri sociali relativi alle nuove assunzio-
ni) alle imprese che riducono l'orario di lavoro di almeno 
due ore alla settimana per creare occupazione a favore 
di giovani con meno di 26 anni, donne sole capofamiglia, 
di socoupati; 
(22) Ministère du Travail, Ordonnance n. 82-41 du 16.1.1982 relative à 
la durèe du travail et aux congés payes. 
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- prepensionamento per dipendenti con meno di 60 anni (ec-
cezionalmente a partire da 55) sostituiti da giovani, 
donne, disoccupati anche in altre mansioni; 
- pensionamento parziale per dipendenti con le stesse carat 
teristiche precedenti che accettano di ridurre a metà 
tempo il loro impegno e sono sostituiti da disoccupati 
(due posti di lavoro trasformati a metà tempo possono es-
sere riequilibrati da due assunzioni" a metà tempo o da 
una a tempo pieno, anche in altre mansioni). L'impresa 
può introdurre così progressivamente il nuovo assunto che 
potrà essere formato dal lavoratore anziano a metà 
tempo (23). 
Germania. Una legge del 1972 istituisce il pensiona-
mento, flessibile . Chi ha 35 anni di contributi può lasciare 
il lavoro a 63 anni con il massimo della pensione; chi lo 
desidera può ritardarla a 67 anni; handicappati, inabili 
e titolari di pensioni di invalidità possono andare in pen-
sione a 60 anni. Chi anticipa il pensionamento beneficia 
di una pensione inferiore a quella che avrebbe ottenuto a 
65 anni; la differenza è dello 0,4-0,5% dell'importo an-
nuale della pensione a 65 anni per mese. Chi posticipa il 
pensionamento a 67 anni beneficia di una pensione più eleva-
ta corrispondente alle quote versate da 65 a 67 anni alle 
quali si aggiunge un supplemento dello 0,6% dell'importo an-
nuale della pensione per ogni mese supplementare oltre 
il 65° anno di età. 
(23) Cfr. "Travail Information. Notes du Ministère du Travail", feb-
braio 1982. 
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Il numero delle persone che hanno ottenuto una pensio-
ne fra i 63 ed i 65 anni è stato : 
85.000 nel 1973 
170.000 nel 1974 
165.000 nel 1975 
165.000 nel 1976 
150.000 nel 1977 
Si ritiene che fra coloro che soddisfacevano alle con-
dizioni previste per fruire della pensione anticipata a 
63 anni, l'abbiano effettivamente richiesta il : 
60% degli assicurati nati nel 1909; 
70% degli assicurati nati nel 1910; 
77% degli assicurati nati nel 1911; 
81% degli assicurati nati nel 1912. 
La percentuale delle domande di pensionamento fra i 
65 a i 67 anni è trascurabile. 
In alcune imprese, inoltre, i dipendenti con oltre 
dieci anni di anzianità, dall'età di 60 anni possono o an-
dare in pensione con il 75% dello stipendio o continuare a 
lavorare 20 ore alla settimana a salario pieno; in altre 
imprese i dipendenti con le stesse caratteristiche benefi-
ciano di 28 giorni lavorativi di ferie supplementari allo 
anno, che possono prendere ogni anno o capitalizzarli per 
anticipare il pensionamento (24). 
(24) Cfr.Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari 
cit., allegato II, p.l; Les projects sociaux frangais cit., p.7; 
Les pré-retraites en Europe cit., pp. 9-10. 
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P e r e v i t a r e l a v a n a r i c e r c a di i m p i e g o ai l a v o r a t o r i 
l i c e n z i a t i p o c o t e m p o p r i m a d e l p e n s i o n a m e n t o , u n ' a l t r a 
l e g g e p e r m e t t e la p e n s i o n e a n t i c i p a t a ai s e s s a n t e n n i d i s o c -
c u p a t i da a l m e n o 52 s e t t i m a n e n e g l i u l t i m i 18 m e s i . Q u e s t a 
m i s u r a è s t a t a v i a v i a s e m p r e p i ù u t i l i z z a t a d a l l e imprese 
c h e d o v e v a n o r i d u r r e il p e r s o n a l e , l e q u a l i h a n n o i s t i t u i t o 
p r e m i p e r i l i c e n z i a m e n t i v o l o n t a r i (25). 
A l l ' i n i z i o d e l 1 9 8 2 , in s e g u i t o a l l ' a u m e n t a t a d i s o c c u -
p a z i o n e g i o v a n i l e c h e h a c o l p i t o a n c h e la G e r m a n i a , il M i -
n i s t r o f e d e r a l e del L a v o r o h a p r o p o s t o f o r m e di p e n s i o n a -
m e n t o a n t i c i p a t o ( 5 8 , 6 0 a n n i ) p e r d a r e l a v o r o a 6 0 0 . 0 0 0 d i -
s o c c u p a t i (26). 
I n o l t r e è d a r i c o r d a r e l ' i n i z i a t i v a d e l l a F o n d a z i o n e 
T e d e s c a di S v i l u p p o I n t e r n a z i o n a l e di c r e a r e u n a s o r t a di 
" C o r p o d e g l i A n z i a n i " (a i m i t a z i o n e d i a n a l o g h e i n i z i a t i -
v e r e a l i z z a t e in G r a n B r e t a g n a , F r a n c i a , G i a p p o n e , S t a t i 
U n i t i , S v i z z e r a . ) da i m p i e g a r e i n s e r v i z i di a s s i s t e n z a e 
di s v i l u p p o al t e r z o m o n d o . Si v o r r e b b e o c c u p a r e n o n s o l o 
p e n s i o n a t i , m a a n c h e l a v o r a t o r i d i 55 a n n i che v o g l i o n o 
c o n c l u d e r e la l o r o c a r r i e r a , a c c e t t a n d o u n l a v o r o a l l ' e s t e -
r o o che si t r o v a n o s e n z a i m p i e g o p e r la c h i u s u r a d e l l a 
l o r o a z i e n d a ( 2 7 ) . 
(25) Cfr. r.f.a.: les "départs volontaires", "Intersocial", 1981, n.69 
p. 17. « 
(26) Cfr. Proposta di ridurre l'età della pensione, "Tribuna tedesca", 
24 marzo 1982, n. 236, p.5. 
(27) Cfr. "Corpo di anziani" tedeschi per il terzo mondo?, "Tribuna 
tedesca, 24 marzo 1982, n. 236. 
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G i a p p o n e . I r a p p o r t i di l a v o r o in G i a p p o n e si d i f f e -
r e n z i a n o da q u e l l i e u r o p e i ; se qui la t e n d e n z a è v e r s o l ' a b -
b a s s a m e n t o d e l l ' e t à p e n s i o n a b i l e , là i s i n d a c a t i c h i e d o n o 
il s u o a u m e n t o in q u a n t o il l a v o r a t o r e g i a p p o n e s e p e r d e 
l ' i m p i e g o a 55 a n n i , m a le p e n s i o n i s o n o p a g a t e solo a p a r -
t i r e da 60; q u e s t i si t r o v a c o s ì c o s t r e t t o a c e r c a r e un 
n u o v o l a v o r o , m a a c o n d i z i o n i p e g g i o r i . Q u a l c o s a c o m u n q u e 
s i è g i à m o d i f i c a t a : n e l 1 9 7 1 il 5 7 . 9 % dei l a v o r a t o r i e r a 
p e n s i o n a t o a 55 a n n i , m e n t r e n e l 1 9 8 0 t a l e p e r c e n t u a l e e r a 
s c e s a al 3 9 . 5 % (28). T u t t a v i a s o l o u n t e r z o dei s a l a r i a t i 
b e n e f i c i a n o d e l l a g a r a n z i a d e l l ' i m p i e g o f i n o a 6 0 a n n i ; 
n e l 1 9 8 0 i n f a t t i l ' e t à m e d i a p e r il c o l l o c a m e n t o a r i p o s o 
e r a di 5 7 . 4 a n n i . 
La t e n d e n z a a m a n t e n e r e u n ' o c c u p a z i o n e è d o v u t a a n c h e 
a i l i v e l l i n o n e l e v a t i d e l l e p e n s i o n i ; s e c o n d o le s t a t i s t i -
c h e d e l M i n i s t e r o del L a v o r o il t a s s o di a t t i v i t à d e g l i u o -
m i n i in età c o m p r e s a f r a 6 0 e 6 4 anni e r a del 7 4 . 5 % n e l 
1 9 8 0 (29); p e r g l i u l t r a s e s s a n t a c i n q u e n n i il t a s s o di a t t i -
v i t à e r a , s e m p r e n e l 1980, d e l 2 8 . 4 % , m e n t r e s o l o del 1 7 . 7 % 
i n D a n i m a r c a , d e l 1 3 . 9 % n e g l i S t a t i U n i t i , del 1 0 . 4 % in 
G r a n B r e t a g n a , d e l 9 . 5 % in S v e z i a , del 7 . 2 % in G e r m a n i a , 
d e l 6 . 3 % in I t a l i a , del 5.6 in F r a n c i a (30). 
In l i n e a di p r i n c i p i o le p a r t i s o c i a l i g i a p p o n e s i s o n o 
(28) Cfr. Japon: les syndicats veulent retarder 1 1age de la retraite, 
"Intersocial", 1981, n. 71, p. 11. 
(29) Ivi, p.ll; vedi anche Economie survey of Japon (1979/80), edited 
by Economie Planning Agency Japanese Government, The Japan Times, 
Tokyo 1980, pp.215-216. 
(30) Cfr. i dati 0CSE riportati in L.FREY, Politiche del lavoro e per-
sone avanti nell'età cit., p.8. 
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d'accordo di innalzare a 60 anni l'età del pensionamento, ma 
gli imprenditori pongono alcune condizioni: revisione del 
sistema di fissazione dei salari, soprattutto degli aumenti 
legati all'anzianità, e revisione della politica di gestio-
ne del personale (in particolare i lavoratori anziani do-
vranno cedere a quelli più giovani i posti di responsabi-
lità). Qualche azienda si sta già adeguando all'età pensio-
nabile più elevata; per esempio, quelle siderurgiche hanno 
accettato l'innalzamento progressivo fino a 60 anni, chie-
dendo in cambio la riduzione del peso accordato all'anziani 
tà nel calcolo delle remunerazioni e il trasferimento ad 
altri incarichi dei quadri medi e superiori anziani. 
La Matsushita Electric Industriai Co. ha creato uno 
stabilimento speciale dove i dipendenti possono lavorare 
fino a 65 anni. 
Fino al 1981 comunque il governo giapponese non aveva 
preso alcuna decisione legislativa circa l'età pensionabi-
le, limitandosi a concedere delle sovvenzioni a quelle im-
prese che non avessero licenziato i dipendenti ultracinquan-
tacinquenni e a varare la legge sulla creazione di posti di 
lavoro per gli anziani, che prevede che almeno il 6% dei 
salariati di ciascuna azienda, sia costituito da ultracin-
quantenni; inoltre, paradossalmente, in seguito all'invec-
chiamento della popolazione, ha proposto di elevare da 60 a 
6 5 anni l'età alla quale il lavoratore ha diritto di rice-
vere la pensione (31). 
(31) Cfr. Japon: les syndicats veulent retarder l'age de la retraite 
cit., pp.12-13 e Politiques socio-économiques en faVeur des per-
sonnes àgées, Paris, OCDE, 1979, p.69. 
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Gran Bretagna. Una legge del 1977 (Jobb Release Sche-
me) ha istituito un assegno settimanale, a favobe dei di-
pendenti che lasciano il lavoro per permettere l'assunzione 
di un disoccupato, bsato su tre schemi : 
- il primo per uomini di 64 anni e donne di 59; 
- il secondo per uomini di 62 e 63 anni; 
- il terzo per inabili da 60 a 63 anni. 
Per ogni pre-pensionato l'impresa è obbligata ad as-
sumere un disoccupato, anche in altre mansioni (32). 
Circa la riduzione dell'orario di lavoro si sta gene-
ralizzando la settimana di 39 ore, di cui beneficiavano 
nel 1980 già oltre la metà dei salariati britannici, men-
tre un terzo godeva di un orario di 37 ore settimanali e 
il 15% di 35 ore. Gli accordi siglati a livello di impresa 
per la riduzione del tempo di lavoro a parità di salario 
prevedono contemporaneamente la modificazione dell'organiz-
zazione del lavoro per adattarla al nuovo orario e l'au-
mento della produttività pe compensare la lievitazione dei 
costi (33). 
Lussemburgo. La crisi della siderurgia ha indotto il 
governo a varare nel 1977 un sistema di pensione anticipa-
(32) Cfr. Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari 
cit., allegato I, p. 3; Les pré-retraites en Europe Cit., p. 11; 
Department of Employment, Press Notice, job Release Allowances 
Increased, 5 febbraio 1982. 
(33) Cfr. Les projects sociaux frangais cit., pp. 3-4 e g.b.: les 
accords de réduction du temps de travail se multiplient, "Interso-
cial", 1980, n.65, pp.28-29. 
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ta obbligatorio per i lavoratori anziani; tutti i siderur-
gici ne sono coinvolti e, dovendosi ridurre gli effettivi, 
il tasso di sostituzione è pari a zero. 
I lavoratori di 60 anni con 15 annidi contributi si 
trovano a godere di diritto di una pensione di vecchiaia 
anticipata; a partire dall'età di 57 anni possono essere 
messi in prepensionamento obbligatorio fino al momento in 
cui si può loro liquidare la pensione di vecchiaia o la 
pensione di vecchiaia anticipata, con una indennità decre-
scente pari ali'85% del salario netto il primo anno, al-
l' 80% il secondo e al 75% il terzo (34). 
Paesi Bassi. La pensione anticipata, pari ali'80% 
del salario, è concessa a decorrere dall'età di 63 anni 
agli anziani di determinati settori produttivi (edilizia, 
metallurgia, imprese portuali, istruzione, pubblico impie-
go) che accettano di lasciare il posto di lavoro. 
Nel 1977 la percentuale di coloro che avevano effet-
tivamente esercitato il diritto al prepensionamento ri-
spetto al numero complessivo dei titolari di tale diritto è 
stata del29% nell•insegnamento, del 52% nell'edilizia, del 
94% fra i portuali, del 56% nei metallurgici (35). 
(34) Cfr. Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari 
cit., allegato I, p.2.; Les pré-retraites en Europe cit., p.7. 
(35) Cfr. Les pré-retraites en Europe cit., pp. 5-7 e Commissione delle 
Comunità Europee, Orientamenti comunitari cit., allegato I, 
pp. 2-3 
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Sempre al fine di alleggerire la disoccupazione, il 
programma sperimentale attuato dal governo olandese con-
cede una sovvenzione ai datori di lavoro che trasformano un 
posto di lavoro a tempo pieno in due posti di lavoro a me-
tà tempo; i salariati che vi si adeguano beneficiano di 
un sussidio versato dallo stato pari al 60% dello stipen-
dio perduto nei primi sei mesi e al 30% nel secondo seme-
stre (36). 
Stati Uniti d'America. Negli Stati Uniti l'età pensio-
nabile normale è di 65 anni; è possibile anticipare il 
pensionamento a 62 anni con 1'80% della pensione a tasso 
pieno o posticiparlo a 70 anni in base alla legge entrata 
in vigore il 1° gennaio 1979 che vieta il licenziamento per 
anzianità prima del 70° anno di età. 
Durante il dibattito sulla proposta di legge si affer-
mò che "il pensionamento obbligatorio basato unicamente sul 
l'età è arbitrario e che la sola età cronologica non è un 
indicatore delle capacità di svolgere un lavoro. Il pensio-
namento obbligatorio non prende in considerazione le reali 
e diverse attitudini e capacità" ( 37) e che "il pensiona-
mento obbligatorio contrasta con un diritto fondamentale: 
il diritto ad essere giudicati in base alle proprie capa-
(36) Cfr. Vers une plus grande flexibilité du temps de travail, "In-
tersocial", 1982, n.79, p.8. 
(37) Cfr. Report on Age Discrimination in Employment Act of 1977, 
House Committee on Education and Labor, 25 luglio 1977, n.95-
527, part I, p. 2. 
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cità, non ali"età" (38). 
Da un sondaggio effettuato dal "New York Times" e dal-
la CBS News nell'ottobre 1977, emerse che l'opinione pub-
blica americana era favorevole al provvedimento: il 52% 
degli intervistati approvava il pensionamento a 70 anni, 
mentre il 37% rispose negativamente (39) . La legge fu 
approvata a larga maggioranza sia allq Camera dei Rappre-
sentanti (359 voti contro 4) sia al Senato (87 voti contro 
6). Fu anche presa in considerazione la possibilità della 
abolizione totale di qualsiasi limite di età (la Camera 
dei Rappresentanti si era espressa in tal senso a favore 
dei dipendenti federali); fu poi adottata la soluzione dei 
70 anni come compromesso fra coloro che premevano per la 
soppressione di qualsiasi limite e coloro che preferivano 
non modificare l'età pensionabile. Tale decisione del Con-
gresso era stata comunque preceduta da analoghe iniziative 
prese sia da singoli stati, sia da varie amministrazioni 
comunali ., sia da industrie private che consentivano ai 
propri dipendenti di rimanere in attività oltre il 65° 
anno di età. 
Al di là comunque dei motivi che furono alla base di 
questo provvedimento, oggi l'equilibrio finanziario del si-
stema statunitense di sicurezza sociale è minacciato a 
breve termine dall'aumento delle spese (più veloce di quel-
(38) Dichiarazioni del rappresentante Paul Findley in "New York Times", 
14 settembre 1977. 
(39) N.S. BROWN, Mandatory Retirement, "Editorial Research Reports", 
1977, n. 18, p.856. 
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lo dei contributi) e dei disoccupati (che riducono il nu-
mero di persone soggette al pagamento dei contributi) e 
a lungo termine dall'invecchiamento della popolazione e 
dall'aumento della speranza di vita. 
Per far fronte a tale crisi il presidente Reagan ha 
proposto nel maggio 1981 un piano in cui si prevede, tra 
le altre misure, l'abbassamento della pensione dall'80% al 
5 5% per coloro che lasciano il lavoro anticipatamente, ed 
incentivi a continuare a lavorare oltre i 65 anni (aboli-
zione dei limiti al cumulo fra pensione e reddito profes-
sionale). L'innalzamento infatti dell'età pensionabile a 
70 anni ha avuto finora poco effetto; il 19% degli ultra-
se ssantacinque nni esercita un'attività e solo il 6.2% a 
tempo pieno, mentre il 64% dei salariati va in pensione a 
62 anni (erano il 56% nel 1970) (40). 
Contro il piano Reagan si sono schierati i sindacati,i 
quali hanno ricordato che molti di coloro che vanno in pen-
sione a 62 anni compiono tale scelta non per poter giocare 
a golf, ma per motivi di salute o perché sono potenziali 
disoccupati. 
Le imprese tuttavia stanno scoprendo i lavoratori ul-
trasessantacinquenni: alcune offrono a coloro che si ferma-
no oltre ai 65 anni incentivi finanziari e posti di lavoro . 
meno stressanti e a tempo ridotto. 
(40) Cfr. Le pian Reagan: travailler après 65 ans pour assainir la 
sécurité sociale, "Intersocial", 1981, n.72, pp.21-22 
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Sotto l'egida dei Dipartimenti del Lavoro e della Sa-
nità sono stati lanciati negli ultimi anni una serie di 
programmi di lavoro temporaneo per gli anziani nel settore 
sociale, sovvenzionati dai poteri pubblici. Il Senior 
Community Service Employmeht Program promuove l'impiego di 
ultracinquantacinquenni indigenti in attività remunerate 
a tempo parziale (mediamente 20 ore alla settimana) a fa-
vore delle comunità locali; nel 1978 erano 37.000 gli an-
ziani occupati nelle scuole, negli ospedali, nei parchi 
naturali, nelle biblioteche, nella tutela dell'ambiente, 
ecc. Il 45% aveva un'età compresa fra i 55 ed i 64 anni, 
il 27.7% fra i 65 e i 69 anni e più del 28% erano ultra-
settantenni. Il salario medio orario era di 2.42 dollari; 
lo stanziamento deciso dal Congresso per il 1977 fu di 
90.6 milioni di dollari (41). 
Negli Stati Uniti, come d'altronde nei paesi europei, 
si stanno realizzando da tempo interessanti esperimenti 
circa la modificazione dell'orario di lavoro, esperimenti 
che toccano direttamente il problema della flessibilità e 
dell'occupazione anziana. Si tenta di adottare schemi di 
orario diversi da quelli tradizionali e compatibili con le 
preferenze e i bisogni individuali. Genitori con figli in 
giovane età, studenti, anziani, handicappati, coppie deci-
se a condividere il lavoro e le responsabilità domestiche, 
persone aspiranti a riqualificarsi, o semplicemente persone 
desiderose di maggiore tempo libero o della possibilità di 
(41) Cfr. Politiques socio-économiques en faveur des personnes agéescit. 
pp. 60-61 ~ ~ 
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svolgere più lavori, hanno trovato il modello di orario 
9-17 dal lunedì al venerdì contrastante con le proprie 
aspirazioni. Da parte loro i datori di lavoro hanno scoper-
to che orari differenziati contribuiscono a migliorare la 
organizzazione, ad aumentare la soddisfazione, ad utiliz-
zare più intensivamente il capitale investito, a ridurre 
l'assenteismo e l'indolenza, a trattenere i dipendenti va-
lidi. 
Da un punto di vista economico-sociale, l'orario diffe-
renziato può generare effetti positivi nell'offrire servi-
zi al di fuori degli standards normali, nell'alleggerire il 
traffico automobilistico ed i consumi energetici nelle ore 
di punta, nel permettere alle donne con figli di entrare 
nel mercato del lavoro. 
I modelli sperimentati negli Stati Uiiti, sia per au-
mentare la flessibilità sia per combattere la disoccupa-
zione, consistono nell'orario di lavoro settimanale com-
presso, nell'orario flessibile (comune a molti paesi), nel 
job sharing, nel lavoro a part-time, nel work-sharing. 
Senza ridurre le tradizionali 35-40 ore, la settimana lavo-
rativa può restringersi a 3-4 giorni (3 giorni di 12 ore 
lavorative o 4 di 10 ecc.); il vantaggio non consiste solo 
nel disporre di tre giorni per il week-end, ma anche nel 
ridurre i viaggi dei pendolari e nel disporre di più tem-
po per le relazioni familiari. 
Da parte loro i sindacati contestano il non pagamento 
come straordinario delle ore lavorative giornaliere ecce-
denti le tradizionali otto. 
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La settimana lavorativa "compressa" (definita come 
settimana di lavoro di almeno 35 ore distribuite in meno 
di cinque giorni) può creare dei problemi qualora i dipen-
denti debbano interagire con altri che seguono orari tradi-
zionali; insorge inoltre il problema della fatica e della 
eventuale riduzione della produttività. 
Tale modularizzazione era stata Scelta nel 1977 dal-
l' 1.8% della forza-lavoro a tempo pieno non agricola, cioè 
da 1.100.000 persone circa, di cui 200.000 lavoravano 12 
ore al giorno per tre giorni, 650.000 nove ore per quattro 
giorni, 250.000 otto ore per quattro giorni e mezzo; i set-
tori maggiormente coinvolti erano quelli dei servizi pub-
blici locali. Nel 1979 il programma sperimentale del gover-
no federale offriva tre schemi di settimana "compressa": 
quattro giorni di dieci ore, tre giorni di tredici ore e 
venti minuti, nove giorni di nove ore ripartiti su due set-
1 
t imane (42). 
1 1 job sharing è la situazione in cui una determinata 
mansione è svolta da due persone al fine di ridurre la 
disoccupazione, aumentare i posti di lavoro per i lavora-
tori a part-time, trattenere validi dipendenti non più 
disponibili per un orario pieno; la divisione delle ore (du-
rante il giorno, la settimana, l'amo ) e dei compiti è 
(42) Cfr. Employment and Training Report of the President, Washington, 
1979, pp.75-81; D.MARIC, Adapting working hours to m o d e m needs, 
Geneva, International Labour Office, 1977, pp. 14-19; M.J. de 
CHALENDAR, Aménagement du temps au cours de l'existence, Paris, 
OCDE, 1976, pp. 48-50. 
concordata fra gli interessati, i quali sono solidalmente 
responsabili dell'effettuazione del lavoro. 
Il work-sharing è la situazione in cui non il posto, ma 
il lavoro disponibile viene suddiviso fra più lavoratori; 
il fine è di ridurre la disoccupazione accorciando l'orario 
del lavoro e creando così posti di lavoro aggiuntivi o sal-
vando quelli esistenti. Le difficoltà della crisi vengono 
in tal modo distribuite fra tutti i dipendenti e non scari-
cate solo sui licenziati. 
Nonostante i problemi iniziali, i nuovi orari di la-
voro si stanno diffondendo; nel 1980 più di 9.500.000 
salariati statunitensi a tempo pieno avevano scelto orari 
variabili o la settimana "compressa" e 11.800.000 (pari al 
14% dei lavoratori esclusi gli addetti all'agricoltura) la-
voravano a tempo parziale o praticavano il job sharing. 
Il Work in America Institute prevede per- la fine degli 
anni 80 che il 25% dei lavoratori avrà un orario flessibile: 
il 5% la settimana "compressa" e il 28% il part-time o 
i1 job sharing. 
Un ulteriore esempio di flessibilità è offerto dalla 
possibilità di modulare il tempo di lavoro in funzione del 
reddito desiderato; dal 1976 ai dipendenti dell'amministra-
zione pubblica della contea di Santa Clara in California 
è concesso di richiedere una riduzione dell'orario di la-
voro e del reddito del 2.5%, 5% , 10% o 20% lungo l'arco di 
sei mesi, rinnovabili. La riduzione si può effettuare du-
rante la giornata, la settimana o sotto forma di congedi. 
; 
-. 51 
E' -prevista l'assunzione di lavoratori temporanei (43). 
Svezia. La pensione parziale svedese, istituita nel 
1976, rappresenta un modello unico nel suo genere di pen-
sionamento graduale in quanto combina un lavoro a tempo 
parziale e una pensione parziale. I lavoratori ultrases-
santenni, che osservano un orario di lavoro settimanale a 
tempo parziale ridotto di almeno cinque ore rispetto al tem 
po pieno, ma non inferiore a 17 ore complessive, hanno di-
ritto ad una pensione parziale pari al 65% del mancato gua-
dagno dovuto al passaggio dal lavoro a tempo pieno a quello 
a tempo parziale. Tenuto conto della forte progressività 
dell'imposta sul reddito in Svezia, l'entrata complessiva 
così garantita corrisponde ali'85-90% del reddito prece-
dente. Il finanziamento è garantito dall'imposizione ai 
datori di lavoro di un prelievo pari allo 0.50% dei salari. 
Nel 1981 55.000 svedesi, cioè circa il 25% dei lavoratori an 
ziani di età compresa fra i 60 e i 65 anni, beneficiavano 
di una pensione parziale (44). 
Oltre a questo sistema di pensione graduale esiste 
un tipo di pensionamento flessibile fra i 60 e i 70 anni, 
con una riduzione della pensione dello 0.5% ogni mese tra 
la data di liquidazione ed i 65 anni o con un aumento dello 
(43) Cfr. Vers une plus grande flexibilité du temps de travail cit., 
p p . 3 - 5 e 10. 
(44) Cfr. Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunita-
ri cit., p. 11 e Les pro.jects sociaux frangais cit., p. 7. 
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0.6% ogni mese tra i 65 anni e la data in cui viene li-
quidata, al massimo 70 anni (45). 
Inoltre, al fine di migliorare le possibilità di im-
piego delle persone anziane e handicappate, sono stati 
creati dei comitati nelle imprese con più di 50 dipendenti; 
tali comitati, composti dai rappresentanti dei datori di 
lavoro, dei sindacati e del locale Ufficio dei Lavoro, 
hanno lo scopo di : 
- sviluppare atteggiamenti positivi nei confronti degli an-
ziani e degli handicappati che lavorano; 
- proporre misure per facilitare il reclutamento di anziani 
e handicappati; 
- proporre misure che permettano agli anziani e agli handi-
cappati di conservare il posto di lavoro; 
- realizzare posti di lavoro adatti agli anziani e agli 
handicappati (46). 
Il pensionamento nei Paesi Socialisti. La politica 
sociale nei paesi socialisti tende a garantire il diritto al 
lavoro degli anziani per motivi sia economici (disponibili-
tà di manodopera supplementare) sia sociali, conservando 
questi e il diritto alla pensione ed il diritto ad un gua-
(45) Cfr. Les pré-retraites en Europe cit., p. 9 
(46) Cfr. Prenez votre retraite et remettez-vous au travail, "Futu-
ribles", 1979, n. 21, p. 97. 
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dagi.o (47). Dopo il pensionamento non esiste alcun obbligo 
di cessare l'attività; chi lo desidera può continuare a 
svolgere un'occupazione. Il codice del lavoro di alcuni pae-
si (Ungheria, Cecoslovacchia, Polonia) prevede garanzie 
supplementari a favore della sicurezza dell'impiego delle 
persone in età immediatamente precedente e seguente il li-
mite pensionabile (in Cecoslovacchia per esempio è previsto 
il consenso del comitato popolare di distretto per il li-
cenzi amento di chiunque arrivi all'età della pensione), 
mentre talune industrie sovietiche riducono il livello di 
rendimento per le donne con più di 45 anni. 
La legislazione dei paesi socialisti addirittura favo-
risce la continuazione della partecipazione al processo 
produttivo, in particolare di alcune categorie, con incen-
tivi, soprattuto economici (possibilità di cumulo totale o 
parziale della pensione e del salario); il raggiungimento in 
fatti dell'età pensionabile non è considerato un motivo di 
1icenziamento. 
Nell'Unione Sovietica, stante la carenza di manodopera 
esiste un preciso interesse a prolungare la vita attiva 
degli anziani, manifestatosi con l'estensione progressiva 
del diritto di cumulo (50%, 75%, 100% della pensione più 
il salario) nel 1964 e nel 1970 soprattutto per talune ca-
(47) Sul sistema di pensionamento nei paesi socialisti cfr. L.P. 
YAKOUCEV, Les droit des personnes agées. Legislation et prati-
que en URSS et dans d'autres pays socialistes européens, "Revue 
Internationale du Travail", CXIII, 1976, pp.261-276; R. BERT0N-
HOGGE, Le troisième àge en Union Soviétique, "Problems politiques 
et sociaux", 1979, n.359, pp.3-22. 
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tegorie e settori produttivi: operai (in particolare quel-
li residenti negli Urali, in Siberia, nell'estremo oriente) 
ingegneri e tecnici di certe industrie, personale medico, 
lavoratori dei settori dei servizi, commercio, alimenta-
zione. La percentuale di pensionati attivi è costantemente 
aumentata, soprattutto per il non trascurabile incentivo 
economico, dal 10,1% nel 1964 al 24,3% nel 1975. 
Nella Repubblica Democratica Tedesca il 20% dei pen-
sionati conserva un'attività professionale ricevendo l'in-
tera pensione, indipendentemente dall'ammontare della remu-
nerazione; inoltre sono esentati dal pagare la quota di 
assicurazione sociale (10% del salario). 
In Ungheria continua a lavorare il 30% dei pensionati, 
stimolati da incentivi finanziari. Lo stesso avviene in 
Bulgaria, in Cecoslovacchia, in Polonia. 
Conci udendo, in tutti i paesi europei, escluso il ca-
so specifico di quelli socialisti ,nell ' attuale situazione di 
crisi economica si tende verso l'abbassamento dell'età pen-
sionabile vista come rimedio alla disoccupazione (prepen-
sionamento) sia come fattore di progresso sociale (pensiona 
mento flessibile e graduale, riduzione della durata del tem-
po di lavoro). 
La prospettiva europea è dunque opposta a quella se-
guita dagli Stati Uniti e dal Giappone; tuttavia nell'Eu-
ropa occidentale si manifesta anche la consapevolezza che 
in futuro la tendenza potrà ribaltarsi sia per motivi eco-
mici (crisi dei regimi pensionistici, mutamenti negativi 
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nel rapporto attivi-inattivi ) sia per motivi sociali (di 
versa considerazione del tempo di lavoro e del tempo di 
sponibile, maggior opportunità di scelta tra attività 
inattività). 
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CAPITOLO IV 
LA POSIZIONE DELLE PARTI SOCIALI IN ITALIA SUL PROLUNGA-
MENTO DELL'ETÀ' PENSIONABILE 
I partiti politici 
Da alcuni anni partiti e sindacati hanno affrontato 
il problema della revisione dell'istituto del pensionamento 
e del riconoscimento agli anziani del diritto a svolgere, 
se non proprio un lavoro, almeno un qualche tipo di atti-
vità, soprattutto sociale. I motivi di questa impostazione 
sono specificamente due: garantire all'anziano, nel caso 
di attività retribuita, una ulteriore fonte di reddito a 
integrazione della pensione e, in modo particolare, offri-
re occasioni per uscire dall'emarginazione e dalla soli-
tudine . 
La Democrazia Cristiana si è dichiarata favorevole 
"al diritto e dovere degli anziani, che non ne siano impe-
diti da inabilità, di partecipare all'attività politica, 
sociale, tecnica, culturale ed economica del paese e in 
particolare ali'ocupazione, con la quale possono dare al 
bene comune contributi, spesso insostituibili, della loro 
esperienza" (48). In tal senso sta operando il Movimento 
Anziani della D.C., nato nel settembre del 1978. 
(48) Cfr. la mozione per gli anziani presentata al XIV congresso na-
zionale della D.C. (Roma, 15-19 febbraio 1980). 
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Più recentemente, con la mozione per gli anziani pre-
sentata all'assemblea nazionale del 1981, la D.C. constata-
va le violazioni dei diritti fondamentali degli anziani in 
quanto persone (garantiti dagli articoli 3 e 4 della Co-
stituzione che prescrivono che tutti i cittadini hanno pari 
dignità sociale e il diritto al lavoro con il dovere di 
svolgere, secondo le proprie possibili, un'attività che 
concorra al progresso della società). Richiamava, inoltre, 
il compito di rimuovere gli ostacoli che limitano tale li-
bertà e uguaglianza impedendo il pieno sviluppo della per-
sona e l'effettiva partecipazione di tutti i lavoratori 
all'organizzazione politica, economica e sociale del pae-
se, e si pronunciava a favore del diritto al lavoro degli 
anziani come è stato proclamato per tutti gli uomini nel-
l'enciclica Laborem exercens, fatte salve le legittime prio 
rità nell'ocupazione dei giovani e degli adulti. (49) 
Altrettanto esplicito è il Partito Comunista, secondo 
il quale il pensionamento, data la sua struttura scarsamen-
te flessibile, necessita di una revisione avente come fine 
la flessibilità e la gradualità del collocamento a riposo, 
tenendo conto della divaricazione esistente fra vecchiaia 
biologica e quella sociale e della necessità di dare cit-
tadinanza ufficiale alle occupazioni parziali (orarie, 
giornaliere, settimanali, mensili o annuali). 
Secondo il P.C.I. anche gli anziani hanno bisogno del 
lavoro, per una parte come mezzo di vita, per i più come 
(49) Cfr. la mozione per gli anziani presentata all'assemblea nazio-
nale della D.C. (Roma,25-29 novembre 1981). 
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ragione di vita; è necessario allora prefigurare la possi-
bile sfera di utilizzazione lavorativa dell'anziano nei va-
ri comparti del lavoro, non solo in quello dei servizi, 
evitando le attività di dubbia proficuità produttiva e so-
ciale. 
Il P.C.I. propone, attraverso una ricerca che parte dal 
comuni e dalle regioni, l'elaborazione di una mappa compren-
dente l'elenco sia delle possibili utilizzazioni degli an-
ziani, specie in attività aggiuntive a quelle esistenti, 
sia di quanti sarebbero idonei e disponibili a tali atti-
vità. (50) 
Il partito Socialista affronta il problema più generale 
della riformulazione del ciclo esistenziale: ogni età do-
vrebbe avere la possibilità di svago, di apprendimento, di 
lavoro; si eliminerebbe così l'emarginazione dei pensionati 
che potrebbero continuare la loro occupazione o svolgerne 
una nuova nel terziario. Il lavoratore non dovrebbe essere 
espulso automaticamente dal processo produttivo, in forza 
di norme generalizzate ed obbligatorie, al raggiungimento 
dell'età pensionabile; per favorirne la permanenza nel mon-
do del lavoro vanno realizzate le possibilità di occupazione 
a part-time. 
(50) Cfr. Unfuturo diverso per gli anziani, documento nazionale del 
PCI, introd. di E.Berlinguer, Roma 1982, pp. 18; vedi anche gli 
atti del convegno organizzato a Genova il 27/28 febbraio 1981 
sul tema Cambiare la condizione degli anziani e rinnovare il pae-
se, in particolare la relazione di Adriana Lodi pubblicata in 
"Conoscere e partecipare", IV, 1981, n. 13, pp.41-65. 
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Tuttavia l'eventuale facoltà di proseguire un rappor-
to di lavoro privato o pubblico non va lasciata soltanto 
alla discrezionalità del dipendente; occorre definire 
delle norme che si ispirino al principio della consensua-
lità, con la possibilità, in caso di disaccordo, di ricor-
rere a speciali collegi arbitrali. 
Secondo il PSI la possibilità di cumulare la pensione 
di anzianità con un lavoro a tempo parziale, dovrebbe con-
sentire all'anziano di proseguire l'attività lavorativa in 
modo regolare,sottraendosi alla pressione del lavoro nero 
e di raggiungere per questa via il massimo della pensione; 
non si dovrebbe invece consentire di conseguire un reddi-
to superiore a quello previsto per l'attività a tempo pie-
no. Il PSI ritiene che, anche in mancanza di una norma-
tiva nazionale relativa a un diverso sistema pensionistico, 
siano immediatamente realizzabili, come di fatto già avvie-
ne, attività a tempo parziale in cui sia possibile inseri-
re gli anziani, soprattutto nel terziario sociale (servi-
zi scolastici, servizi di quartiere, formazione professio-
nale, cooperative di servizi, ecc.). (51) 
Infine, è da ricordare la proposta di legge avanza-
ta dal Partito Liberale, presentata alla Camera dei Depu-
tati il 1° luglio 1980, sul Nuovo ordinamento del sistema 
pensionistico. Tale proposta fissa l'età di pensionamento a 
65 anni per uomini e donne, concedendo la possibilità di 
(51) Cfr. il Progetto anziani, documento dell'Ufficio legislativo -
Direzione PSI, pubblicato in "La Rivista di Servizio Sociale", 
XIX, 1979, n. 1, pp. 83-102. 
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anticiparla al 60° anno di età (salvi diversi limiti per 
particolari categorie) e sancisce la totale possibilità di 
cumulo tra redditi e pensioni, restando esclusa la cumula-
bilità con qualsiasi reddito da lavoro sia della pensione 
di invalidità totale sia della pensione anticipata e di 
anzianità fino al raggiungimento dell'età pensionabile. ( 52) 
Il mondo imprenditoriale e sindacale 
Lo stato di crisi in cui versa l'industria italiana, 
la conseguente necessità di ridurre il personale, il grave 
problema della disoccupazione giovanile suggeriscono alla 
Confindustria un atteggiamento piuttosto prudente circa 
qualsiasi eventualità di prolungamento del rapporto di la-
voro, manifestatosi espressamente in occasione del proposito 
governativo di elevare l'età pensionabile a 65 anni per 
coloro che non abbiano raggiunto l'anzianità contributiva 
di 40 anni. 
Anche se non sembra da escludere, in linea di prin-
cipio, l'interesse a studiare modalità di collocamento in 
pensione diverse dalle attuali (d'altronde la richiesta di 
introdurre maggiore flessibilità è una costante del mondo 
(52) Cfr. Atti Parlamentari, Camera dei Deputati, Proposta di legge 
d'iniziativa dei deputati Costa, Ferrari Giorgio, Zappulli, Za-
none, Sterpa, Bozzi, Altissimo, Baslini, Biondi presentata il 
1° luglio 1980 su Nuovo ordinamento del sistema pensionistico, 
pp. 1-24/ 
imprenditoriale), nell'attuale fase congiunturale la Con-
findustria paventa conseguenze negative da un eventuale con-
gelamento degli organici per effetto dell'elevazione dl-
1 ' età pensionabile sia in riferimento ai costi di un si-
mile provvedimento sia in riferimento alla programmazione 
degli ingressi sostitutivi in azienda e alla formazione 
delle nuove leve di lavoro. Mentre tali misure, secondo la 
Confindustria, non sembrano assicurare un significativo con-
tenimento della spesa previdenziale, l'aumento del costo 
del lavoro provocherebbe la necessità di ricorsi massic-
ci alla cassa integrazione e quindi alla perdita, su que-
sto versante, di ciò che la finanza pubblica recuperereb-
be attraverso l'innalzamento dell'età pensionabile. 
E' temuta inoltre la possibilità dell'insorgere di oc-
casioni di conflittualità in merito all'esercizio di tale 
facoltà da parte dei lavoratori, in assenza di una chiara 
e precisa disciplina in materia (in particolare si è per-
plessi nel concedere alla completa discrezionalità del 
dipendente la facoltà di protrarre o meno l'attività, igno-
rando le esigenze produttive). 
Dal canto loro le Conferazioni sindacali CGIL, CISL, 
UIL hanno riconosciuto i limiti di una politica verso gli 
anziani rivolta unicamente al miglioramento del reddito 
post-lavorativo, fatto che renderebbe il pensionamento 
meno duro, ma non ne annullerebbe i tratti di emargina-
zione . 
Sul piano culturale e strategico i sindacati rifiutano 
la rigidità nella ripartizione del ciclo esistenziale; a 
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scadenze non lontane si propongono di far uscire dalla clan 
destinità le forme miste di pensione-lavoro che sanciscono 
stati di emarginazione e di sfruttamento. Intendono quindi 
privilegiare iniziative tese a favorire la flessibilità 
verso l'alto dell'età del pensionamento, adeguando le 
condizioni di lavoro allo stato psicofisico del lavorato-
re anziano, e l'abbandono graduale dell'attività attraver-
so forme di pensionamento progressivo. Secondo Manlio Spa-
donaro "nel periodo di crisi attuale, pensiamo possa esse-
re prevista soltanto l'opzione fino al massimo di 65 anni, 
in rapporto all'esigenza di raggiungere i 40 anni di contri-
buzione. Ma progressivamente, tenendo conto dell'evoluzio-
ne della situazione occupazione, è necessario forse supera-
re il tetto dei 65 anni e consentire comunque a tutti i 
lavoratori l'opzione fino a 65 anni" al fine di "rendere 
libera la permanenza o l'accesso a un diritto primario qua-
le è il lavoro, spesso connesso con la realizzazione della 
persona" (53). 
Degna di nota è anche la dichiarazione di Luciano 
Lama secondo cui "bisogna, in questo contesto, incomin-
ciare a passare dalla ghigliottina dell'età fissa per 
l'andata in pensione, ad una maggiore flessibilità. Anche 
(53) Cfr. la relazione introduttiva tenuta da Manlio Spadonaro a nome 
delle Confederazioni sindacali CGIL, CISL, UIL al convegno na-
zionale sul tema L'anziano nella società industriale organizzato 
dai sindacati pensionati SPI-CGIL, FNP- CISL, UILP (Roma, 18-19 
dicembre 1980) e pubblicata in "Conoscere e partecipare", III, 
1980, n. 12, pp.477-491; vedi anche il documento conclusivo pub-
blicato in "Conoscere e partecipare", IV,1981, n.12, pp.119-124. 
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perché sono d'accordo - e i fatti lo dimostrano - con chi 
sostiene, partendo criticamente dai risultati generatisi 
con gli sfollamenti anticipati nel Pubblico Impiego ed i 
prepensionamenti nel settore privato,che non è affatto vero 
che quando un lavoratore va in pensione, specie se ci va 
anzi tempo, il suo posto viene preso da un giovane" (54). 
Correlata al tema dell'età pensionabile, secondo i 
sindacati, è la reàlizzazione del lavoro a part-time, per 
l'anziano da svolgersi nella stessa azienda dove già e 
occupato, sia nel settore del terziario sociale e della 
c oope razi one. 
In conclusione, si rileva una certa identità di ve-
dute fra i partiti e i sindacati nel rivendicare per l'an-
ziano l'abolizione del pensionamento-ghigliottina, l'in-
troduzione di forme flessibili e graduali, il riconosci-
mento del diritto al lavoro. La Confindustria appare iso-
lata nella sua opposizione all'innalzamento dei limiti 
d'età pensionabile, opposizione non di principio, ma con-
tingente, dettata della precaria situazione economica. 
Tuttavia, nonsotante la convergenza sulle linee fon-
damentali, sia i partiti sìa i sindacati sembrano lon-
tani dal passare dalle dichiarazioni di principio alle 
realizzazioni concrete in tema di introduzione di forme 
flessibili e graduali di pensionamento, di riconoscimento 
(54) Dall'intervento di 
società industriale 
1980, n. 12, p.544. 
Luciano Lama al congresso L'anziano nella 
cit., in "Conoscere e partecipare", III, 
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effettivo del diritto al lavoro per l'anziano, di libe-
ralizzazione della possibilità di cumulo fra pensione e 
reddito da lavoro. Sembra verosimile che su un argomento 
così delicato, che tocca il mercato occupazionale, si 
preferisca attendere il superamento dell'attuale difficile 
situazione economica. 
Tuttavia iniziative per garantire occasioni di lavo-
ro agli anziani sono state realizzate dagli enti locali 
nel settore del terziario sociale, come si vedrà in segui-
to. In ogni caso il tema del diritto al lavoro per l'an-
ziano sembra essere attualmente affrontato da partiti e 
sindacati più dal punto di vista sociale come mezzo di 
lotta ali'emarginazione che dal punto di vista economico-
produttivo di permettergli , indipendentemente dall'età e 
purché conservi le capacità psico-fisiche, di partecipare 
a pieno titolo alla produzione della ricchezza nazionale 
al pari di qualunque altro cittadino. 
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CAPITOLO V 
LE ESPERIENZE IN ITALIA NEL CAMPO DELLE ATTIVITÀ' OCCUPA-
ZIONALI PER ANZIANI 
Da alcuni anni, in particolare dal 1978, numerosi 
enti locali comuni, quartieri, comunità montane, hanno va-
rato una serie di iniziative in campo occupazionale per 
offrire agli anziani la possibilità di riempire il tempo 
libero in modo proficuo. Il significato di tali iniziative 
sta nel recuperare alla vita sociale, e quindi strappare 
all'emarginazione, il maggior numero possibile di anziani 
soli e di attribuire loro, attraverso l'occasione di svol-
gere determinate mansioni, ruoli sociali significativi. 
In subordine, dal momento che si tratta pur sempre d lavoro 
sotto qualche forma retribuito anche se con cifre minime, 
si raggiunge lo scopo di arrotondare la pensione. Il set-
tore privilegiato di impiego è il terziario sociale: agli 
anziani si chiede di svolgere alcuni compiti utili alla 
collettività in funzione di supporto ai servizi già esi-
stenti, occupandoli per un certo numero massimo di ore 
giornaliere (in genere due-tre) e settimanali ed evitando 
di affidare loro incarichi che possono essere ricoperti 
secondo un orario pieno da occupati tradizionali. 
Queste iniziative interessano ormai numerosi enti 
locali delle varie regioni italiane; per esaminarle più 
specificamente si sono scelti a titolo esemplificativo al-
cuni casi realizzati in particolare nell'Emilia Romagna, 
e a Torino, poiché in tali- regioni l'esperienza in que-
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stione si è sviluppata in maniera estremamente generaliz-
zata e diffusa. 
Bologna. Il comune, nel quadro delle iniziative per 
il miglioramento delle condizioni degli anziani, ha pro-
mosso attività di lavoro volontario e retribuito, non con-
tinuativo, da parte degli anziani. Tali attività lavora-
tive vanno considerate come uno strumento per favorire 
la socializzazione degli anziani, sottraendoli alla tra-
dizionale risposta assistenziale e allo stato di emargina-
zione. L'impegno lavorativo non va inteso come sostituti-
vo di prestazioni di lavoro subordinato, né deve risulta-
re indispensabile per garantire la normale attività dei 
servizi comunali, ma costituisce un arricchimento di detta 
attività per 1 ' apporto-di esperienza che l'anziano può espri-
mere . 
)I tipi di attività svolte sono : 
- collaborazione alla cura del verde pubblico e coltiva-
zione di orti tramite la concessione in uso di appezza-
menti di terreni di poprietà comunale; 
- collaborazione al servizio di vigilanza delle strutture 
pubbliche (parchi, scuole, strutture culturali, sportive, 
ecc. ) ; 
- interventi educativi nelle istituzioni scolastiche e nei 
centri estivi per la trasmissione ai ragazzi del loro 
patrimonio di conoscenze ed esperienze; 
- contributo alla piccola manutenzione urgente delle 
strutture del quartiere; 
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- collaborazione con la biblioteca di quartiere; 
- attività di mutuo soccorso nei confronti di altri an-
ziani ; 
- partecipazione ad attività di pubblioizzazione e informa-
zione delle iniziative di quartiere. 
La prestazione di lavoro (si tratta di rapporto di 
lavoro autonomo risolubile per recesso, di una delle parti 
o per sopravvenuto inidoneità psico-fisica dell'anziano) 
non deve superare le 18 ore settimanali o le 72 mensili; 
gli anziani non debbono svolgere altra attività lavorati-
va, devono essere residenti a Bologna ed avere un'età 
compresa tra 60 (55 per le donnne ) e 80 anni; la retribu-
zione è di circa 2.000 lire nette all'ora (1981-82). Gli 
anziani occupati in tali attività risultano attualmente 
circa 350 su un totale di oltre 100.000 ultrasessantenni 
residenti a Bologna (55). 
Modena. L'attività lavorativa per gli anziani predi-
sposta dal comune di Modena ha quale obiettivo, come si 
legge nella relazione d'accompagnamento alle delibere re-
lative al piano di intervento per la popolazione anziana, 
"quello dell'integrazione della pensione se è vero che que-
sto rimane un problema di fondo; vi è l'obiettivo di evi-
tare o di.rinviare il decadimento psico-fisico, ma vi è 
(55) Gir. la delibera del Consiglio comunale di Bologna relativa 
alle iniziative del Comune per il miglioramento delle condizio-
ni degli anziani pubblicata in Anziani a Bologna, Ricerche, espe-
rienze, programmi, Documenti del Comune, Bologna, 1980, n. 7, 
pp. 37-54. 
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anche quello di offrire alla collettività, attraverso l'im-
pegno degli anziani, servizi migliori, più qualificati, 
più completi. Noi molte volte siamo obbligati, per ne-
cessità e per carenza di personale a tralasciare quel tocco 
finale, nei servizi, che dà il gusto, il sapore, l'aspetto 
a volte importante per il cittadino, ma credo che con la 
collaborazione degli anziani potremmo riuscire meglio, 
oltre che con il lavoro volontario, ad ottenere qusta com-
pletezza dei sevizi che a volte manca per ragioni ogget-
tive, per carenza di personale, anche per carenza di mano-
dopera qualificata sul mercato in generale, non solo nei 
dipendenti dell'Amministrazione comunale" (56). 
I settori individuati sono anch'essi quelli tradizio-
nali del terziario sociale: sorveglianza presso gli edi-
fici scolastici, vigilanza nei musei, manutenzione del ver-
de pubblico, piccola manutenzione urgente di edifici pub-
bluci, conduzione di orti nelle aree verdi annesse alle 
scuole con funzione didattica,conduzione di lavoratori co-
munali con funzioni didattiche e di produzione di materiale 
didattico, in considerazione anche del fatto che alcune 
attività artigianali si stanno estinguendo. 
II rapporto di lavoro si configura come rapporto di 
locazione d'opera ai sensi dell'art. 222 del Codice Ci-
vile, risolubile in qualsiasi momento per recesso di una 
delle parti o sopravvenuta inidoneità psico-fisica, con 
(56) Cfr. Comune di Modena, De libere approvate dal Consiglio comuna-
le relative al piano di intervento per la popolazione anziana 
in data 12 novembre 1979, Modena, 1979, pp. 9-10. 
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una retribuzione lorda oraria di 2.400 lire (elevata suc-
cessivamente a 3.500 lire). E' riservato ai cittadini re-
sidenti in Modena di età compresa fra 55 e 75 anni (sono 
privilegiati coloro che si trovano in condizioni economi-
che disagiate); l'impegno massimo richiesto è di 72 ore 
mensili. Tali attività coinvolgono circa 150 anziani. 
Come già a Bologna, anche a Modena è diffusa l'asse-
gnazione di terreno pubblico non edificabile per coltiva-
zione ad orto (circa 50 mq. a testa) al fine di coinvolge-
re in modo attivo, creativo e associativo l'anziano nella 
vita cittadina; ne sono già stati assegnati circa 1.000 
a cittadini ultracinquantacinquenni. L'orto non è cedibile 
nè può essere dato in affitto, deve essere condotto di-
rettamente dagli anziani (con l'eventuale aiuto dei fami-
liari): i prodotti non possono essere venduti. Ogni sei 
mesi i lotti vengono riassegnati; ali'ssegnazione hanno di-
ritto di partecipare anche persone non pensionate, su in-
dicazione del servizio sociale e della commissione sanità 
e sicurezza sociale della circosrizione. 
Parma. A Parma è stato istituito, alla fine del 
1979, l'inserimento di persone anziane nel servizio di 
sorveglianza presso gli edifici scolastici, nell'intento 
di favorire l'integrazione degli anziani nella società, 
sottraendoli all'emarginazione ed all'isolamento. Gli ido-
nei, di età compresa fra i 55 ed i 75 anni e con i quali 
viene stipulato un apposito contratto d'opera, seguono un 
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breve corso informativo tenuto dai vigili urbani ( 5 7 ) . 
Stante il positivo risultato, il comune ha deciso nel 
1981 di organizzare gruppi anziani da impegnare in pic-
cole attività lavorative alle quali l'Amministrazione non 
era in grado di rispondere adeguatamente in proprio in 
quanto presentando caratteristiche saltuarie e non conti-
nuative, non permettevano un razionale utilizzo del perso-
nale. 
Le attività individuate sono : 
- vigilanza e sorveglianza dei musei e delle biblioteche 
comunali ; 
- sorveglianza degli scolari nei momenti che precedono 
l'inizio e la fine delle lezioni; 
- disbrigo di semplici mansioni inerenti all'attività 
degli uffici delle circoscrizioni e degli assessorati; 
- esecuzione di lavori di piccola manutenzione ordinaria 
di strutture per giochi dei bambini e di strutture sportive 
aree verdi pubbliche, zone cortilizie; 
- assistenza sui pulmini che trasportano i bambini nelle 
scuole ; 
- servizio di collaborazione con il personale scolastico 
per la vigilanza degli alunni in orari particolari; 
- cura degli spazi interni ed esterni delle scuole, sia 
elementari che materne che nidi, compresa la conduzione 
di aree a giardino e orto, con scopi didattici; 
(57)Cfr. la delibera del Comune di Parma n. 1575/66 del 20 dicembre 
1979 sull'istituzione del servizio di sorveglianza presso le 
scuole svolto da cittadini anziani. 
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- servizi vari nei campi da gioco, nelle palestre, nei 
campi ricreativi; 
- parcheggi e posteggi di cicli, motocicli, auto; 
- eventuali altre prestazioni, analoghe a quelle soprain-
dicate, che si rendessero possibili e necessarie, mante-
nendo tuttavia le caratteristiche di occasionalità e 
volontariato. 
A fronte dell'impegno volontario non superiore a tre 
ore giornaliere, viene corrisposto un compenso forfettario 
di L. 9.000 al lordo della ritenuta IRPEF; gli interessati 
sono inoltre assicurati a cura del comune (58). 
Rimini. A Rimini gli anziani sono riuniti in una coo-
perativa comprendente circa 200 soci, creata in collabora-
zione con i sindacati CGIL, CISL, UIL, la quale fornisce al 
comune una serie di servizi: sorveglianza di fronte alle 
scuole, sorveglianza nei parchi, assistenza e custodia nei 
musei, ecc. L'impegno è dicirca due-tre ore al giorno, a 
fronte di un compenso netto di L. 2.450. I sindacati sono 
consultati nelle iniziative (59). 
Torino. Torino è stata la prima città in Italia a 
creare delle attività occupazionali per gli anziani. Nel-
l'agosto 1978 l'Amministrazione civica decideva di inse-
(58) Cfr. la delibera del comune di Parma n. 833/111 del24 luglio 
1981 sulle prestazioni lavorative occasionali e volontarie di 
cittadini anziani residenti nel comune per attività di pubblica 
utilità. 
(59) Dalle dichiarazioni dei responsabili della cooperativa. 
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rire, in via sperimentale, persone anziane nel servizio di 
sorveglianza dinanzi agli edifici scolastici, nell'inten-
to di favorirne l'integrazione nella società. Il servizio, 
privo di poteri repressivi o impositivi come quelli, ad es. 
dei vigili urbani, ha lo scopo di tutelare la sicurezza 
dei ragazzi, stimolando l'integrazione e la comprensione 
fra due generazioni distanti per età e per mentalità; 
1 'assistenzactei .vigili urbani è assicurata su istanza te-
lefonica. I candidati prescelti devono risiedere nella cit-
tà ed avere un'età compresa fra 55 e 70 anni; il loro 
incarico è considerato come un contratto d'opera a termine, 
rescindibile in qualsiasi, momento ; il compenso è fissato 
attualmente in L. 3.000 lorde per ogni turno di servizio 
effettivamente prestato, per un massimo di tre turni al 
giorno. 
A questa prima iniziativa seguì qualche mese dopo 
quella dì sorveglianza nei giardini pubblici, allo scopo 
di tutelare la sicurezza e la tranquillità di chi li fre-
quenta e di impedire gli atti di vandalismo. I candidati 
prescelto devono frequentare un corso tenuto dai vigili 
urbani e dal servizio giardini e alberate. 
Un'altra attività è quella per l'accompagnamento degli 
handicapp.ati dalla propria abitazione ai centri socio-
terapeutici e viceversa sui pulmini comunali. 
Infine è stato istituito un servizio di manutenzione 
delle aree verdi di cui sono dotate le scuole materne, al 
fine di utilizzarle a scopo didattico per lavori di giar-
73 
dinaggio da realizzarsi con i 
vano un orario di tre ore al 
la settimana (60). 
bambini. Gli addetti osser-
giorno per cinque giorni al-
I responsabili comunali di tali attività hanno manife-
stato piena sodisfzione per tutte queste iniziative sia 
per il rapporto umano che si instaura fra anziano ed uten-
te, sia per gli effetti risultati di ' sorveglianza e di 
prevenzione che si ottengono, soprattutto contro lo spac-
cio di ;droga di fronte alle scuole. 
Considerazioni generali sulle iniziative. Le inizia-
tive di impiego dei pensionati nel terziario sociale hanno 
trovato larga diffusione; gli esempi descritti possono es-
sere assunti come paradigmatici del tipo di servizi esple-
tati e delle modalità seguite. 
Alcuni tratti comunque possono essere evidenziati 
circa tali iniziative. Innanzitutto va sottolineata la pie-
na soddisfazione degli anziani interessati e degli enti 
locali promotori sia dal punto di vista del recupero del-
l'emarginazione degli individui sia da quello dell'utilità 
sociale dei servizi offerti. 
(60) Cfr. le delibere comunali Istituzione del servizio di sorve-
glianza dinnanzi alle scuole svolto da cittadini anziani del 28 
agosto 1978; Istituzione del servizio di sorveglianza dei giar-
dini pubblici svolto da cittadini anziani del 13 novembre 1978; 
Servizio di accompagnamento degli utenti dei centri di attività 
socioterapeutica per handicappati ultraquattordicenni svolto da 
cittadini anziani, del 23 marzo 1981; Istituzione di un servizio 
manutenzione di orti e giardini discuole materne svolto da cit-
tadini anziani del 28 dicembre 1981; Servizi di sorveglianza 
svolti da cittadini anziani.Modalità di attuazione del 2/2/81. 
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Non esistono studi analitici su queste esperienze, 
né qualitativi né quantitativi (età media, provenienza 
socio-professionale, motivazioni, grado di soddisfazione 
degli interessati, ecc.). Sembra comunque che le persone 
impiegate in queste attività, al di là dell'indubbio van-
taggio dell'arrotondamento della pensione (che, seppure 
limitato, ha un suo peso soprattutto per coloro che di-
spongono di redditi non elevati), ritrovino un loro ruolo 
nella società particolarmente gratificante (con la "palet-
ta in mano e un bracciale di riconoscimento al braccio" 
si sentono importanti e utili), con benefici effetti in-
dotti sulle condizioni psico-fisiche. 
Il numero delle persone coinvolte tuttavia è ancora 
molto esiguo rispetto alla totalità delta popolazione an-
ziana. Un aumento in tal senso comporterebbe una conseguen-
te crescita dello stanziamento finanziario per queste 
attività, ma tale via sembra dunque difficilmente percorri-
bile. 
Bisogna tuttavia tenere presente un fatto: benché 
queste iniziative siano realizzate in particolare per sco-
pi sociali e non "produttivi", è pur sempre vero che ren-
dono un servizio e il loro peso economico non andrebbe 
sottovalutato. Se è oviamente assurdo impiegare gli anziani 
per "risparmiare", la loro prestazione consente pur tutta-
via "risparmi" diretti o indiretti: diretti in certi ser-
vizi (per esempio nell'ssistenza domiciliare ad altri an-
ziani), indiretti in altri (per esempio gli anziani sorve-
glianti di fronte alle scuole o nei parchi o nei musei 
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consentono un migliore utilizzo degli operatori a tempo 
pieno; il sentirsi nuovamente utili dà un senso alla vita 
ed evita l'insorgere di quelle fenomenologie patologiche 
che riempiono il vuoto esistenziale del pensionato solo). 
Una contabilizzazione di tali risparmi diretti ed indi-
retti risulterebbe interessante e potrebbe fornire utili 
indicazioni per una politica di incentivazione o meno di 
tali esperienze. 
Questa situazione deriva forse dall'impostazione di 
fondo secondo cui vengono realizzate tali iniziative, che 
è quella del recupero sociale dell'anziano (talora in una 
logica puramente assistenzialistica) cui si riservano le 
mansioni secondarie, non nella logica di considerarlo 
un cittadino come gli altri con pari diritti, fra cui quel-
lo a un tipo di lavoro identico al lavoro svolto dalle al-
tre fasce di età. Il fine sociale di queste iniziative, 
in pratica, ne rappresenta anche il loro limite. 
Taluni casi fra quelli esaminati, pur nel loro ambito 
circoscritto, denunciano una potenzialità innovativa degna 
di interesse. Tuttavia il problema nodale è riconoscere 
all'anziano la possibilità di fare, se ne è in grado e se 
lo desidera, quanto fanno gli altri cittadini e quindi di 
partecipare anche ai processi produttivi a pieno titolo, 
non in una posizione subordinata e marginale. E' sintoma-
tico che i casi conosciuti siano tutti compresi nel setto-
re del terziario sociale, mentre non risultano tentativi 
sperimentali di inserimento di pensionati in lavori diret-
tamente produttii (per esempio nel settore secondario). 
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E1 da notare comunque l'assenza di un riconoscimento 
a livello nazionale di queste iniziative e di una eventuale 
politica di incentivi ("premi" agli enti locali promotori, 
sgravi fiscali, facilitazioni, ecc.). A titolo d'esempio 
sono ancora da ricordare un'iniziativa dell'ENEL che ha 
impiegato propri pensionati per tenere corsi di antinfor-
tunistica elettrica nelle scuole dell'obbligo (61) e la 
proposta del Gruppo Dirigenti Fiat di riconoscere al diri-
gente senior un ruolo sostanziale che consenta un più in-
cisivo compito di tutorship e di consulenza e ai dirigenti 
pensionati l'opportunità di ricoprire incarichi di esperto 
aziendale presso organizzazioni internazionali o altri enti 
e compiti di staff-senior che mette a disposizione la sua 
cultura ed esperienza su problemi specifici (62). 
(61 ) 
(62) 
Cfr. Europensionati, a cura di F. Perfetti e P. Artemi, "Il 
Monddh, 3 luglio 1981, p. 47 
Cfr. Gruppo Dirigenti Fiat, Progetto Dirigenti Anni 80, Torino, 
1981. 
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CAPITOLO VI 
NODI PROBLEMATICI 
Il significato dell'istruzione, del lavoro,del tempo libero 
I casi concreti italiani e stranieri prospettati nelle 
pagine precedenti e le diverse tipologie presentate pon-
gono una serie di problemi e di incidenze su altri fattori 
sociali che vanno ora analizzati. 
Le tipologie esaminate si basano sulla dicotomia la-
voro-pensione; gli orientamenti divalore prevalenti attri-
buiscono una caratterizzazione maggiormente positiva al pri-
mo termine; uno dei primi nodi che vanno affrontati allora 
è quello del significato del lavoro, della posizione che 
ciascun individuo è portato a conferirgli nella personale 
gerarchia dei valori, del rapporto fra il tempo sociale 
dedicato al lavoro e il tempo individuale. 
Il pensionamento provoca nell'interessato una crisi 
di natura economica, in quanto comporta una diminuzione 
del reddito; la crisi tuttavia sopravviene anche indipen-
dentemente dal fattore economico, per cause di natura socio 
cui turale.(63) . 
Non è il caso qui di affrontare l'argomento del concetto 
di lavoro e delle sue modificazioni negli ultimi tempi, 
(63) Cfr. A. FLOREA, La crisi del pensionamento, "Giornale di Geron-
tologia", XV, 1967, pp.185-189 e Anziani e società industriale, 
Liguori, Napoli 1977, pp.47-52. 
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in quanto porterebbe lontano dalle finalità della ricer-
ca. Bisogna tuttavia osservare che il lavoro presenta un 
indubbio valore esistenziale in entrambi gli atteggiamenti 
che la cultura occidentale ha sviluppato in materia: sia 
nell'atteggiamento cattolico-latino (il lavoro come pena, 
sofferenza, condanna) sia nell'atteggiamento protestante-
anglosassone (il lavoro come dovere etico) il lavoro permet-
te il processo di identificazione dell'individuo e il ma-
nifestarsi del senso di appartenenza alla società. Anche 
se alienante, se fatica, il lavoro sviluppa interessi e 
facilita la comunicazione, la partecipazione, l'integra-
zione sociale; la sua privazione provoca una crisi esi-
stenziale tanto più grave quando più non si riesce a riem-
pire di contenuti significativi il vuoto subentrato con 
il pensionamento, vuoto che la vacuità degli hobbies e 
l'insipiente utilizzazione del tempo libero non riescono 
a colmare. L'esaltazione degli hobbies infatti appare una 
soluzione artificiale in quanto non fa che accentuare 
1'emrginazione degli anziani dal più ampio gruppo "produt-
tivo", relegandoli in attività futili e marginali, avulse 
dai processi di partecipazione sociale. In questo senso il 
pensionamento inteso come conquista del tempo libero è 
una illusoria mascheratura dell'espulsione sociale delle 
persone anziane, che servirà a scaricare la coscienza col-
lettiva, ma che non riuscirà a dare un significato valido 
al periodo post-lavorativo. 
Se il lavoro è fatica e alienazione, non si può ov-
viamente chiedere all'individuo di esercitarlo oltre un 
certo periodo (l'età pensionabile); ma sappiamo che può 
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e dovrebbe essere anche fonte di auto-realizzazione, quindi 
di soddisfazione e di gratificazione, e momento di crea-
t ività. 
Il superamento dell'età pensionabile rigida deve im-
plicare la possibilità di scegliere altri tipi di attività 
diversi da quelli svolti in precedenza, maggiormente adat-
ti all'età dell'individuo e più gratificanti. D'altronde 
la mobilità da un posto di lavoro ad un altro è un pro-
blema che dovrebbe coinvolgere qualsiasiLlavoratore ; al di 
là delle esigenze contingenti (crisi di certi settori, 
chiusura di determinate aziende), la possibilità di cam-
biare lavoro una o più volte lungo l'arco della vita atti-
va e quindi di ricercare l'occupazione più rispondente alle 
proprie aspirazioni esistenziali (che possono mutare con 
l'età) e alle proprie capacità,rappresenterebbe un elemento 
di maggiore flessibilità e libertà nell'organizzazione so-
c iale. 
Scrive Dahrendorf: "Già nel 1846 (e usando esempi 
ancora preindustriali Marx ed Engels lamentavano che la 
divisione del lavoro imponga agli uomini ruoli che non 
possono più abbandonare,cosicché l'uomo 'è cacciatore, 
pescatore, o pastore, o critico, e deve rimanere tale se 
non vuole essere privato dei mezzi di sussistenza'. Essi, 
al contrario, pensavano a quella società auspicabile che 
mette in grado di 'fare oggi questo e domani quello, di 
andare a cacia al mattino, pescare al pomeriggio, pascola-
re il bestiame alla sera e fare il critico dopo cena, se 
mi sento disposto a farlo senza per questo diventare cac-
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datore, pescatore, pastore o critico'. ... Ma i problemi 
più importanti sorgono nel punto di intersezione tra la-
voro e ciò che chiamiamo svago. Contrariamente a molti al-
tri, ritengo giusto ridurre le ore lavorative a 48, 44, 
40 e anche di più: non ho nessuna difficoltà a prospettare 
una riduzione delle ore lavorative a trenta.. Ma pongo una 
condizione, e cioè che la riduzione d'orario non venga usa-
ta per impedire agli uomini di fare quello che vogliono. 
Tali riduzioni devono cioè fissare il minimo, non il mas-
simo lavorativo .... Anche se suona strano, non vedo i 
motivi per cui ognuno non possa cercare un secondo lavoro, 
oltre al primo. Per un larghissimo e importante gruppo 
sociale, questo è • normale e generalmente accettato: per le 
donne sposate che lavorano, ad esempio, le quali hanno 
non soltanto due ruoli ma anche due lavori. Più che accen-
tuare la divisione del lavoro al punto di ridurre questi de 
ruoli a uno solo (e senza pregiudizi circa la possibilità 
che in una certa misura possa essere l'uomo e non la donna 
a svolgere le mansioni domestiche) perché non generalizza 
re il principio? Non è forse più umano, non è segno di li-
bertà far sì che gli uomini possano uscite dai limiti 
imposti dalla divisione del lavoro, che assegna loro sol-
tanto una mansione, e offrire la possibilità di sviluppa-
re altrove qualcuna delle loro capacità nascoste? Perché 
non sarebbe possibile andare a eaccia al mattino e pescare 
al pomeriggio, o, per usare un esempio diverso, meno 'ru-
rale', perché non andare a riscuotere le tasse al mattino 
e riparare automobili al pomeriggio?"(64) 
(64) Cfr. R. DAHRENDORF, op.cit., pp. 55 e 58. 
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Non si tratta tanto ovviamente di cambiare lavoro 
quattro volte al giorno, ma di inventare una struttura 
sociale, eh, pur rispettando le necessità produttive, con-
ceda maggiori spazi alle aspirazioni ed all'iniziativa 
i ndividuale. 
Il comportamento italiano ( radicaiizzato nel caso 
giapponese) che vede con orgoglio la- carriera lavorativa 
svolgersi interamente nella medesima azienda, addirittura 
nello stesso ufficio, è certamente più chiuso e rigido ri-
spetto a quello statunitense dove è contemplata un'elevata 
mobilità. Poter cambiare lavoro significa non solo dispor-
re di più opportunità di scelta e di maggiori possibilità 
di realizzazione, ma anche riqualificarsi per quella spe-
cifica mansione, quindi aggiornare le proprie conoscenze, 
non .impigrirsi mentalmente, restare attivamente inseriti 
nei processi di trasformazione sociale. Ciò comporta una 
diversa organizzazione scolastica e l'introduzione di forme 
di educazione permanente. Scrive sempre Dahrendorf: "Cer-
tamente gli individui hanno bisogno di preparazione per i 
vari problemi della loro vita da adulti - conoscenze, capa-
cità, abitudini. Parte di questa preparazione deve essere 
coerente con le esigenze occupazionali; e forse si potrebbe 
fare di più per unire in questo processo l'aula scolastica 
all'esperienza di lavoro. Tuttavia il dovere centrale 
dell'istruzione non è semplicemente di produrre pezzi di 
ricambio per la macchina economica, ma di sviluppare le 
capacità umane accrescendole nel loro stesso interesse, 
piuttosto che fornirle dei requisiti richiesti. Questo è 
il motivo per cui l'istruzione dei giovani dovrebbe esse-
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re vasta e non ristretta, generale e non specializzata, e 
soprattutto non troppo lunga ... Ma una società che voglia 
innalzare lacpalità della vita dovrebbe dare all'istruzio-
ne un'impronta diversa: offrire una più vasta gamma di 
opportunità di formazione agli individui in ogni momento 
della loro vita, sia nella scuola sia sul lavoro. In ter-
mini più specifici, si tratta di istituire un'istruzione 
ricorrente .... 
Potrà sembrare strano, ma soltanto rinunciando alla 
sua formazione meramente economica - preparazione all'im-
piego - l'istruzione potrà recuperare una funzione sociale 
degna di questo nome e contribuire a superare le barriere 
meccaniche che dividono oggi la vita degli individui". (65) 
Il modo di vivere la terza età non è indipendente da 
quanto è avvenuto nelle fasi precedenti (istruzione e la-
voro). Porsi quindi il problema di come organizzare il 
tezo segmento del ciclo esistenziale,significa anche af-
frontare il tema di una diversa strutturazione dell'istru-
zione e del' lavoro e dei reciproci rapporti fra studio, 
lavoro e tempo libero.Il pensionamento flessibile ed il 
pensionamento graduale possono semplicemente rappresenta-
re una transizione più o meno indolore dalla seconda alla 
terza fase dell'esistenza; in tale caso non sollevano so-
verchi problemi di natura socio-culturale. Se si svilup-
pano a fondo invece le loro potenzialità innovative, pos-
sono rappresentare l'inizio di una riformulazione del ciclo 
(65) Ivi, pp. 57-58 
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esistenziale che porterebbe al limite all'abolizione del 
pensionamento tradizionalmente inteso (passaggio rigido 
dell'attività all'inattività). Ciò significherebbe affron-
tare problemi di natura organizzativa e soprattutto di 
natura socio-culturale enormi che forse gli attuali sistemi 
politici non sono in grado di sopportare; si tratterebbe 
di operare una vera rivoluzione culturale nel nostro modo 
di vita, di sconvolgere abitudini consolidate, di vincere 
forti pigrizie e resistenze mentali all'innovazione. E' 
noto quanto grandi siano la forza d'inerzia e le opposi-
zioni al mutamento. Anche sotto l'introduzione di innova-
zioni non certo rivoluzionarie come il lavoro a part-time, 
il pensionamento flessibile e graduale, un diverso orario 
di lavoro possono provocare resistenze, talora inconsci, 
sia da parte dei datori di lavoro, sia da parte dei lavora-
tori. Al di là delle difficoltà congiunturali, tali resi-
stenze originano talora proprio da una sorta di pigrizia 
mentale, da un indolente, rassicurante e comodo abbandono 
nella routine quotidiana, dalla rinuncia a progettare il 
futuro e a dirigerlo. 
Se, come sembra, la speranza di vita continuerà ad 
aumentare e a superare gli 80 anni entro la fine del secolo 
se l'attuale età pensionabile dovrà essere innalzata sia 
per ragioni.economiche (crisi dei regimi pensionistici) 
sia per ragioni sociali (lotta all'emarginazione e alla 
solitudine) sia per ragioni culturali (introduzione di 
maggiori spazi di libertà e di scelta per l'individuo); 
se l'orario di lavoro giornaliero, settimanale e annuale 
tenderà a ridursi, ma si allungherà il periodo complessivo 
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di vita dedicato al lavoro (sia pure interrotto da fasi 
di studio e di riposo), e, in prospettiva, sarà soppresso 
il pensionamento obbligatorio; se tutto ciò è vero, appare 
allora evidente che l'educazione dovrà risultare qualche 
cosa di più rispetto a una semplice preparazione all'eser-
cizio di una professione, dovrà risultare un processo di 
crescita continua dell'uomo in quanto essere razionale, 
processo in base al quale l'individuo si predispone a fron-
teggiare efficacemente i diversi periodi della vita, 
a capire e dirigere verso fini voluti il mutamento so-
ciale, ad orientarsi nelle differenti situazioni ambien-
tali, ad accettare i diversi stati interiori di coscien-
za che accompagnano l'evoluzione della persona attraverso 
le varie età, a imparare ad autovalutarsi in tutte le fa-
si della vita per programmare le proprie aspirazioni in 
base alle risorse psico-fisiche disponibili (per esempi 
imparando a saper scegliere se continuare o meno un dat 
lavoro oppure il tipo di attività più congeniale ad 
dato particolare stadio evolutivo psico-fisico). 
o 
o 
un 
Come un tempo si è imposto, con la maturazione della 
società industriale, il diritto allo studio, così oggi, 
con l'evoluzione verso stadi post-industriali, va afferma-
to il diritto all'educazione permanente, ad avere lungo 
tutto l'arco della vita la possibilità di aggiornarsi e 
di riqualificarsi per poter svolgere in ogni periodo diver-
se mansioni. 
Ciò dunque rappresenta 
zione continua che investe 
il problema della socializza-
l'uomo contemporaneo; scrive 
al riguardo Cesareo: "E1 ormai superata l'idea che la so-
cializzazione si esaurisca in un solo periodo della vita 
individuale, cosa che peraltro non avviene neppure nelle 
società statiche più elementari. La socializzazione è un 
processo che dura per tutta la vita soprattutto nella mi-
sura in cui siamo chiamati ad assumere nuovi e diversi 
ruoli, da quello di figlio a quello di nonno. L'assunzione 
di nuovi ruoli comporta spesso la cancellazione di vecchi 
ruoli, sia perché vengono meno sia perché diventano obso-
leti. In molti casi la socializzazione può dare luogo a 
processi di .desocializzazione (cancellazione) e di risociali 
zazione.che, specie nelle persone non più giovani, può 
determinare degli stati di ansia e dei fallimenti (disa-
dattamento). La complessità del processo di socializzazio-
ne è messo in luce anche dal fatto che l'apprendimento di 
un ruolo implica la conoscenza delle aspettative esisten-
ti nei suoi confronti, l'acquisizione delle capacità ne-
cessarie per soddisfare le aspettative, la motivazione nei 
riguardi del ruolo stesso. Il tutto va riferito sia alla 
dimensione del comportamento, sia a quello dei valori. 
Queste precisazioni mettono in evidenza le crescenti dif-
ficoltà intrinseche alla socializzazione degli individui 
che, procedendo negli anni, tendono a cristallizzare sia i 
comportamenti sia i valori. Oggi - giustamente - si sotto-
linea l'esigenza di una disponibilità al cambiamento da 
parte di ogni uomo, si teorizza una socializzazione antici-
patoria nei confronti dei possibili ruoli futuri che po-
tremmo assumere, ma, a livello dell'azione sociale, molto 
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poco si sta modificando in questa direzione" (66). 
Il tema comunque della socializzazione continua e 
della riqualificazione professionale al fine di preparare 
gli individui ad assumere nuovi ruoli pone due problemi: 
- su chi devono ricaderee i costi di queste attività (su-
gli enti pubblici, sulle aziende, su altri enti privati?) 
- sono disponibili i cittadini, soprattutto di età già 
avanzata, a sottoporsi a tali processi di socializzazio-
ne continua, o non preferiscono forse la più rassicuran-
te routine quotidiana? 
Esperimenti condotti in determinate industrie con-
cernenti la trasformazione dei procedimenti produttivi e 
implicanti un arricchimento delle mansioni per gli addetti, 
sono falliti proprio per il rifiuto del personale, soprat-
tutto di una certa età, di accettare tali nuove mansioni 
e le conseguenti responsabilità. 
Attività e disimpegno nella terza età 
Il problema dell'abolizione del pensionamento obbliga-
torio, o comunque dell'innalzamento dell'età pensionabile, 
pone Uà domanda se sia corretta una tale logica "produt-
(66) Cfr. V. CESAREO, Divisione sociale del lavoro e condizione del-
1'anziano cit., pp.358-59; dello stesso autore vedi anche Socia-
lizzazione e controllo sociale, Angeli, Milano, 1974. 
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tivistica" tipica della società industriale, secondo la 
quale anche all'anziano va riconosciuto il diritto al la-
voro. Ci si chiede cioè se il lavoro sia un valore in-
trinseco indipendente dall'età o se altre finalità possano 
regolare la vita, in particolare dell'anziano. Quale senso 
avrebbe, poniamo, lavorare tutta la vita? 
Nella ricerca di uno schema interpretativo per una 
vecchiaia felice tempo fa venne proposta, in particolare da 
E.Cumming e W.Henry (67) la cosiddetta teoria del disimpe-
gno: di fronte ai mutamenti sociali l'anziano preferisce 
volontariamente e felicemente isolarsi dalla società e dai 
fatti terreni senza crisi e senza conflitti. Di fronte al 
l'inevitabile evento della morte, è preferibile sia per 
l'anziano sia per la società preparare gradualmente il 
definitivo distacco attraverso la prograssiva diminuzione 
dell'interazione sociale. 
Diventa quindi necessario e desiderabile per l'an-
ziano il disimpegno dalla vita attiva, la ricerca di forme 
di isolamento, di riposo e di rilassamento, il divorzio 
dal lavoro e dal conseguente stress e stato di ansietà. In 
questa situazione la persona anziana trova il proprio equi-
librio e affronta serenamente la morte non avendo più le-
gami con la società, la quale peraltro non avverte per Io 
stesso motivo l'improvvisa scomparsa dell'individuo. 
Questa teoria fu variamente rivista dagli stessi autori, 
notandosi come gli anziani non costituiscono un gruppo omo-
(67) E. CUMMING, W.E. HENRY, Growing Old. The Process of Disengage-
ment, Basic Books Ing., New York, 1961. 
geno, bensì un gruppo fortemente differenziato a seconda 
dei fattori biologici, psicologici, sociali, culturali, 
economici, familiari, sessuali; si riconobbe inoltre che 
il disimpegno non era un fatto universale e inevitabile, 
ma storicamente determinato dagli atteggiamenti di valore 
prevalenti (per esempio la società industriale, espellendo 
gli anziani dal mondo produttivo attraverso il pensionamen-
to, incentiva il disimpegno;, la società agricolo-patriar-
cale, al contrario, conserva all'anziano ruoli sociali si-
gnificativi senza disimpegnarlo). 
La critica più radicale alle teoria del disimpegno 
venne avanzata da Hadvighurst , Neugarten e Tobin (68). 
La teoria dell'attività, sulla base di evidenze empiriche, 
sostiene che gli anziani più soddisfatti sono quelli che 
rimangono attivi il più a lungo possibile in quanto, a par-
te la condizione biologica, conservano le stesse caratteri-
stiche e bisogni dell'adulto; occorre dunque mantenere un 
certo livello di attività e continuare a rivestire dei 
ruoli sociali significanti (alla stessa stregua degli adul-
ti, seppure con un'intensità minore), rimanere inseriti nel-
la comunità, sentirsi "utilizzati" dagli altri, bloccare 
le spinte desocializzanti (69). 
(68) R.J. HAVIGHURST, L.B. NEUGARTEN, S.TOBIN, Disengagement and 
Patterns of Aging, Markarid 1963; relazione al seminario in-
ternazionale di ricerca gereontologica (Markarid, 1963). 
(69) Sulle teorie dell'attività e del disimpegno cfr. la ricca bi-
bliografia citata in S. BURGALASSI, L'età inutile cit., pp.143-
145 e in U.LEHR, Psicologia degli anziani, SEI, Torino, 1979, 
pp.337-371. 
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Bisogna rilevare tuttavia che le due tendenze all'at-
tività e al disimpegno possono coesistere nello stesso in-
dividuo; come nota Aurelia Florea, "le teorie del disimpe-
gno e dell'attività denunciano in fondo dei meccanismi 
sociali che si controbilanciano. Attraverso la prima, si 
aiuta la persona non soltanto in età di vecchiaia, ma du-
rante tutto l'arco della vita, ad uscire dalle zone nelle 
quali non può più reggere con la diversità, rapidità e 
contraddittorietà dei cambiamenti che necessariamente si 
verificano oppure nelle situazioni nelle quali non può 
più reggere con le aspettative sociali. La seconda teoria 
è indispensabile per prevenire un processo di isolamento e 
annullamento della persona ed interessa ugualmente tutto 
l'arco della vita. Sono appunto due meccanismi di adatta-
mento che interagiscono e che interessano l'essere nella 
sua continuità di esperienza di vita e non devono essere 
mistificate per giustificare una politica di emarginazione 
degli anziani" (70). 
Anche in questo caso il punto nodale è la concezio-
ne del lavoro; se il lavoro è solo alienazione e fatica, 
allora qualsiasi ipotesi di continuazione di una attività 
non è altro che una diversa forma di continuazione dello 
sfruttamento, magari solo più blando; se il lavoro è anche 
partecipazione sociale, se diventa momento di autorealiz-
zazione e di creatività, la continuazione dell'attività 
lavorativa può diventare un elemento di maggiore libertà. 
Si è abituati a considerare lavoro soltanto l'attività 
economica redditizia, ma altre occupazioni, magari non 
(70) A. FLOREA, Anziani e società industriale cit., p. 52. 
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direttamente produttive, che oggi sono considerate sotto 
l'aspetto secondario dell'hobby, dell'assistenzialismo, 
dell'altruismo e come tali sono relegate nel tempo libero, 
possono essere considerate con altrettanta importanza e se-
rietà del lavoro (per esempio le innumerevoli attività 
svolte dal volontariato). Il problema è ancora una volta 
come garantire e favorire la mobilità sia all'interno del 
lavoro produttivo sia verso altri tipi di lavoro più gene-
ralmente intesi (per esempio il lavoro sociale) e come pre-
disporre adeguate strutture educative sia per la riquali-
ficazione professionale sia per l'adeguamento culturale 
all'i nnovaz i one. 
L'incidenza del lavoro degli anziani sulla disoccupazione 
giovanile 
Una delle resistenze maggiori che vengono poste al 
prolungamento dell'attività lavorativa degli anziani è la 
convinzione che tale facoltà si ripercuota negativamente 
sulla disoccupazione giovanile accentuandola. E' opinione 
comune che un anziano che continui a lavorare "rubi" un 
posto di lavoro a un giovane. Una delle armi per combatte-
re la disoccupazione giovanile largamente impiegata dai 
governi è proprio quella di prepensionare i lavoratori an-
ziani. C'è da chiedersi tuttavia quanto ciò sia effica-
ce; l'Italia è uno dei paesi industriali con il maggiore 
tasso di disoccupazione giovanile pur avendo l'età pensio-
nabile ufficiale e la media effettiva di pensionamento più 
basse. Un'indagine dell'Ufficio Statistico delle Comunità 
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Europee ha accertato che gli intervistati hanno dichiarato 
di avere ricevuto la pensione per la prima volta alle se-
guenti età : (71) 
Germania 62,4 a n n l 
Francia 61,5 anni 
Italia 56,1 anni 
Belgio 61,9 anni 
Lussemburgo 62,3 anni 
Gran Bretagna 62,1 anni 
Irlanda 67,1 anni 
Dalla tabella risulta che l'Italia è uno dei paesi 
dove si abbandona l'attività con più anticipo, almeno uf-
ficialmente; tutavia non sempre il pensionamento anticipa-
to dei lavoratori anziani risolve il problema della disoc-
cupazione giovanile, o per lo meno non in misura risolu-
tiva. Nel caso di imprese in crisi in cui per ragioni sin-
dacali non sia possibile procedere a licenziamenti, il 
prepensionamento diventa l'unico mezzo per alleggerire la 
mano d'opera; ma come dimostra il caso italiano, ai prepen-
sionamenti non seguono altrettante assunzioni di lavorato-
ri giovani. Il principio allora della cessazione anticipa-
ta dal lavoro come rimedio alla disoccupazione può rappre-
sentare una falsa soluzione. 
Innanzitutto il turn-over anziani-giovani non è auto-
matico; per ogni anziano che lascia un posto di lavoro non 
(71) Cfr. Les pensionnes dans la CEE, "Intersocial", 1981, n. 74, 
p. 36. 
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corrisponde necessariamente un giovane che gli subentra; 
le sue mansioni possono essere sostituite dall'innovazione 
tecnologica o redistribuite fra il personale restante. 
Inoltre il costo di una politica di prepensionamenti non 
è indifferente; la seguente tabella fornisce una indica-
zione di tali costi (72) : 
Costo dei sistemi di prepènsione 
Paese Costo totale x anno n. dei benef. costo per benef. 
Belgio 1978 5,8 miliardi Fb 22.000 264.000 Fb 
Danimarca 1980 2,6 miliardi Dkr -40.000 65.000 Dkr 
Fragola 1978 4,6 miliardi Ff 120.000 38.300 ff 
Lussemburgo 1980 400 milioni fi 1.070 373.800 FI 
Gran Bretagna 23 Sterline settimanali 1.200 St 
1978 
Il sistema economico viene appesantito sia dal fatto 
che i prepensionati non partecipano più alla produzione 
ufficiale della ricchezza, sia dal fatto che quantità cre-
scenti di risorse sono destinate al pagamento delle pen-
sioni anziché, per esempio, agli investimenti; tale feno-
meno potrebbe ridursi qualora il posto liberato dal pre-
pensionato fosse ricoperto da un disoccupato (che non per-
cepirebbe più l'indennità di disoccupazione), cosa però 
(72) Cfr. Commissione delle Comunità Europee, Orientamenti comunitari 
cit., allegato I, p. 4. 
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che non sempre si verifica. Un ulteriore esempio della 
spesa che simili operazioni comportano viene offerto dalla 
seguente tabella, dove è evidenziato l'aumento del rapporto 
di dipendenza demografica tra la popolazione in età post-
lavorativa e la popolazione in età lavorativa causato da 
un eventuale abbassamento dell'età pensionabile da 65 a 
60 anni nei paesi CEE (73) (l'anno di riferimento è il 
1970) : 
Paesi pensionamer 65 anni (a) ito a 60 anni(b) aumento % 
Ge rmania 21, 8 34, 7 59 
Francia 20 7 31 6 53 
Itali a 17, 1 27 7 62 
Paesi Bassi 18 9 29 3 55 
Belgio 21 4 33, 4 56 
Lussemburgo 18 9 30 8 63 
Gran Bretagna 20 3 32 ,1 58 
Irlanda 18 ,9 28 ,9 53 
Danimarca 19 ,2 30 ,0 56 
, , 65 anni ed oltre 
( a ) — r r ^ - i i 
,.. 60 anni ed oltre 
( b ) — m i o 
(73) FEICHTINGER G..CHADELAT J.F., DELPEREE A., relazione tenuta al 
Council of Europe Parlamentary Assembly, Colloquiurn on the Changing 
Population Structures in Europe and Rising Social Costs, Berlin, 
November 1975, citata in WIRZ H.M., Economie of Welfare. The 
implications of demographic change for Europe, "Futures", IX, 
1977, n. 1, p. 49. 
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Secondo questo calcolo in Gran Bretagna, per esempio, 
con l'età pensionabile a 65 anni 100 persone attive sop-
porterebbero il carico di 20 persone ultrasessantacinquenni 
inattive; con l'età pensionabile a 60 anni, 100 persone 
attive sopporterebbero il carico di 32 persone ultrases-
santenni inattive, con un aumento del 58%. 
Lo stesso Consiglio Europeo, nell! adottare il IV pro-
gramma di politica economica a medio termine nel 1977, 
dichiarava che misure di riduzione dell'offerta di mano-
dopera, come l'abbassamento dell'età pensionabile e la ri-
duzione della durata del lavoro, non fornivano una solu-
zione di fondo al problema della disoccupazione; gli aspet-
ti di progresso sociale e di diminuzione de l volume di disoc 
cupazione che tali misure presentavano andavano infatti 
confrontati con i costi per la collettività, che sarebbero 
potuti divenire assai pesanti in conseguenza dell'evolu-
zione demografica a lungo termine. Il Consiglio raccoman-
dava invece provvedimenti quali i premi alla formazione 
professionale dei giovani nell'impresa, la riqualifica-
zione, la mobilità, il miglioramento complessivo della for-
mazione professionale, l'adeguamento qualitativo dell'am-
biente di lavoro come misure più adatte a ridurre la disoc-
cupazione strutturale ed a migliorare la flessibilità nel-
1 'economia (74). 
(74) Decisione del Consiglio e dei Rappresentanti dei Governi degli 
Stati Membri, riuniti in sede di Consiglio del 14 marzo 1977, 
che adotta il quarto programma di politica economica a medio 
termine, "Gazzetta Ufficiale delle Comunità Europee", 25 aprile 
1977, n. L101, pp.19 e 27. 
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Infine è da verificare l'ipotesi, come si esaminerà 
successivamente, che gli anziani aspirino a lasciare il 
lavoro all'unica condizione di un sufficiente indennizzo. 
Su questo tema, in una situazione analoga di forte 
disoccupazione giovanile, Luigi Einaudi scrisse circa tren-
ta anni fa delle limpide argomentazioni contro l'abbassa-
mento dell'età pensionabile che vale la-pena di riprendere. 
Nel saggio, datato 20 luglio 1952, Einaudi affermava: 
"Il limite di età dei sessantacinque anni fu fissato in 
epoca che, se si andasse a rifare la storia dei successivi 
provvedimenti, dovrebbe essere remota. Può darsi che in 
quei tempi i sessantacinque anni fossero un dato corrispon-
dente alla realtà. Oggi essi sono certamente anacronisti-
ci. Un qualunque limite di età suppone una divisione ra-
zionale della popolazione in tre categorie di età, la pri-
ma delle quali comprende i ragazzi ed i giovani che, per 
divieto di legge o per consuetudine generalmente osservata, 
non lavorano e sono a carico dei loro genitori o tutori; 
la seconda include la popolazione lavoratrice e la terza i 
vecchi od anziani, i quali non sono più in grado di lavo-
rare od a cui giustamente si deve riconoscere il diritto 
di riposarsi vivendo sui frutti dei risparmi passati o 
sui fondi di pensione o di beneficienza apprestati dalla 
c ollettività, 
Fra le tre categorie deve esistere un equilibrio in 
guisa tale che il nucleo centrale sia ih grado di mante-
nere se stesso e fornire i prodotti ed i servigi necessari 
per la vita delle altre due categorie; i giovani ed i 
vecchi. 
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Può darsi che un equilibrio esistesse quando fu fis-
sato il limite di età dei sessantacinque anni. Su quella 
base all'incirca non solo in Italia, ma anche in molte 
altre nazioni, furono stabilite le date di entrata in ri-
poso dei pubblici impiegati, le date di inizio del paga-
mento delle pensioni di vecchiaia, l'età dell'ammissione 
agli istituti caritativi per i vecchi, ecc. ecc. Oggi quel-
l'equilibrio è stato dappertutto, e non solo in Italia, 
profondamente turbano. 
Nelle età giovani la fine degli obblighi scolastici e 
la data di inizio ai lavori della campagna e di fabbrica è 
andata continuamente spostandosi all'insù: dai nove anni 
iniziali siamo passati progressivamente ai dodici, ai 
quindici; e già siamo arrivati talvolta e dappertutto stia-
mo veleggiando verso i diciotto; né un limite all'aumento 
dell'inizio dell'età lavorativa si potrebbe oggi fissare. 
Ci troviamo perciò difronte ad una quota crescente della 
popolazione totale fornita di bambini, ragazzi e giovani, 
alla quale si fa praticamente divieto di lavoro. 
D'altro canto all'altro estremo la durata media della 
vita umana è notevolmente cresciuta. Negli ultimi cinquan-
tanni, l'aumento un po' dappertutto, ha forse superato i 
vent'anni e .non di rado anche i trent'anni. E' cresciuta 
perciò la quota della popolazione totale, la quale, fermo 
rimanendo il limite di età dei sessantacinque anni, deve 
vivere a carico del nucleo centrale produttivo. Si tenga 
pur conto deL fatto che i pensionati e gli assicurati hanno 
provveduto coi loro risparmi a creare i fondi da cui si 
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traggono i loro redditi, ma sta il fatto che giorno per 
giorno, anno per anno, i prodotti ed i servigi destinati 
al mantenimento della terza sezione devono essere tratti 
dal reddito nazionale corrente, il quale materialmente è 
prodotto dal nucleo centrale. 
I legislatori, e non solo il nostro, non si sono an-
cora avveduti del mutamento profondo che i due fatti sopra 
indicati hanno cagionato nella struttura della società 
moderna con l'innalzamento dell'inizio dell'età lavorativa 
e col mantenimento del limite di età intorno ai sessanta-
cinque anni. Si stanno preparando in un avvenire, che for-
se non andrà oltre i dieci anni, giorni ben brutti per la 
stabilità della finanza e dell'economia dei paesi civili. 
Il minor prodotto da parte dei giovani e la cessazione 
della produzione da parte di uomini ancor validi, assai 
più validi, sia intellettualmente che fisicamente, di quel 
che non fossero gli uomini della stessa età delle genera-
zioni passate, fanno sì che l'onere gravante sul nucleo 
centrale andrà via via facendosi sempre più intollerabile. 
Si tratta di un malcontento che gli interessati spesso non 
sanno analizzare, malcontento che si rivolge spesso contro 
ceti e provvedimenti incolpevoli, malcontento che però 
esiste e di cui si ha gran torto di non preocuparsi per 
tempo. Si può senza tema di errare concludere che il limi-
te di età tradizionale dei sessantacinque anni è oramai 
diventato antidiluviano e deve essere riformato di urgenza. 
Qua e là i legislatori, preoccupati del crescere degli 
oneri per le pensioni di vecchiaia, tentano di escogitare 
J 
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avvedimenti come quello di incoraggiare gli anziani a non 
chiedere volontariamente la pensione di vecchiaia ed a 
prolungare così il tempo del loro lavoro; ma trattasi di 
provvedimenti casuali accolti con timidezza e quasi scusan-
dosi di andar contro a massime ormai divenute patrimonio 
dei popoli cosiddetti più progrediti. 
Facilmente si può immaginare 1'-obiezione che alla 
necessità imprescindibile di elevare i limiti di età si 
può muovere, particolarmente in Italia, dove si dice esi-
stere una disoccupazione di due milioni di persone e dove 
si afferma che i giovani trovano grandi difficoltà dicol-
locamento ed occorre perciò che i vecchi facciano fagotto 
al più presto possibile. 
E1 curioso osservare come l'obiezione sia particolar 
mente messa innanzi dagli uomini politici, i quali per se 
stessi non sono affatto disposti a riconoscere un qualun-
que limite di età e trovano naturalissimo di prolungare 
la loro operosa vita politica bene al di là dei sessanta-
cinque anni. Sarebbe però ingiusto di affermare trattarsi 
di '(una delle solite manifestazioni di ipocrisia da parte 
della classe politica Trattasi, invece, di un riconoscimen-
to, forse inconsapevole, della mutazione fondamentale che 
ho segnalato sopra. Gli uomini politici per proprio conto 
riconoscono che la durata della vita umana si è allungata 
e che sarebbe stranissimo di applicare agli uomini di oggi 
le medesime regole che vigevano in passato. Ciò che li 
persuade ad applicare alla generalità degli uomini una 
regola diversa da quella che giustamente applicano a se 
stessi e diversa da quella imposta dalla mutazione nei 
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rapporti fra le età lavorative e quelle non lavorative, è 
la preoccupazione che non si riesca a trovar lavoro per i 
giovani e per i disoccupati. 
Orbene, anche a questo proposito, è necessario di af-
fermare recisamente che la teoria di limitare il lavoro 
degli anziani allo scopo di crearee lavoro per i giovani 
riposa su un sofisma grossolano. E1 questo uno dei tanti 
casi nei quali gli uomini si lasciano dominare da ciò che 
si vede e chiudono gli occhi dinnanzi a 'ciò che non si 
vede' che è di grandissima lunga molto più importante di 
ciò che si vede. Ciò che si vede o si crede di vedere so-
no i milioni di disoccupati, sono le migliaia di giovani 
che bussano alle porte delle amministrazioni pubbliche e 
private e chiedono lavoro. Le ragioni per le quali questi 
fenomeni esistono nei limiti in cui veramente esistono, 
sono moltissime e non è possibile neppure di cominciare 
ad annoverarle. 
Per quel che interessa il problema specifico dei li-
miti di età, basta affermare recisamente che il limite 
di età anacronistico attuale dei sessantacinque anni è per 
se medesimo una delle cause della disoccupazione che si 
lamenta e della difficoltà incontrata dai giovani a trovare 
lavoro. 
Sembra che possa essere affermata come verità lapalis-
siana che la possibilità di occupazione in un qualunque 
paese è strettamente collegata con l'ammontare del reddito 
nazionale. Là dove si produce poco, dove il reddito nazio-
nale è basso, la lotta per partecipare a questo reddito 
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nazionale si fa viva. Questa lotta per il posto e per il 
pane diminuisce di intensità a mano a mano che il reddito 
nazionale aumenta. Quando la torta da dividere è piccola, 
gli odii e le invidie tra i concorrenti sono acerbissimi 
ed ivi i più forti riescono, dando senza misericordia i 
pugni sul petto dei deboli, a cacciar via i deboli; ivi na-
scono i disoccupati ed i sotto-occupati, ivi le lagnanze 
dei giovani per non trovare posti crescono. Quando invece 
la torta da dividere è più larga, anche i più forti usano 
misericordia verso i deboli. Inoltre, chi ha un reddito 
maggiore, fa maggior domanda di beni e di servizi e tutti 
hanno modo di produrre qualche cosa e di ottenere perciò 
i mezzi di vivere. 
Se questa è una verità lapalissiana, se ne deduce 
che in una società, dove per la composizione attuale della 
popolazione per età e per gli anacronistici limite di età 
imposti dalla legge o dalla consuetudine si produce meno di 
quel che si potrebbe se tutti i capaci a lavorare potes-
sero lavorare, il reddito nazionale totale è più basso 
di quello che sarebbe. Perciò la quota toccante ad ogni 
partecipante è bassa ed è naturale, dicasi anzi ovvio, na-
scano disoccupati e sottooccupati. 
La teoria che. dice che • -occorra limitare il 
numero dei lavoratori per aumentare il reddito di coloro 
che lavorano, deriva da una antica superstizione: che la 
quantità di lavoro da farsi in un determinato paese e quin-
di la quantità di prodotto da ottenere con quel lavoro sia 
una quantità fissa. Ciò è erratissimo. Non esiste affatto 
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una quantità di la\oro che debba essere compiuta ad' ogni 
costo. Niente deve necessariamente essere prodotto. Tutto 
si produce se conviene; nulla se non conviene. Solo nei 
reclusori c'è qualcosa che deve farsi ad ogni costo. Ma 
i reclusori vivono a spese altrui. Debbo riconoscere che la 
superstizione della necessità di impedire agli uomini di 
lavorare allo scopo di crear lavoro è diffusissima. Am-
metto sia vano sperare di togliere dalla testa della gente 
l'idea che faccia d'uopo creare scarsità per far gli uo-
mini prosperi. Purtroppo gran parte della legislazione 
economica ubbidisce alla filosofia della scarsità. Fino a 
quando , tuttavia, c'è qualcuno che grida che questa è una 
superstizione, c'è speranza di salvezza. Se si vuole trova-
re lavoro per molti, occorre che molti lavorino e molti 
producano: la domanda degli uni è in funzione alla doman-
da degli altri. 
Purtroppo in Italia gli impieghi pubblici sono diven-
tati quasi istituti di beneficenza. Si ha vergogna di li-
cenziare qualcheduno che non produce niente per tema di 
creare disoccupazione, mentre invece il mantenere impiegati 
pubblici e privati a non far niente è una delle cause mas-
sime della disoccupazione. Credo di non andare lontano dal 
vero affermando che su mille domande di lavoro le quali 
arrivano ai capi di amministrazioni pubbliche e semipub-
bliche, non una è motivata dalla dimostrazione dei re-
quisiti di capacità, di tirocinio specifico per il lavoro 
richiesto: tutte indistintamente sono motivate dalle con-
dizioni di bisogno nelle quali si trova il richiedente; bi-
sogno personale suo, della moglie, dei genitori, dei.figli e 
• 
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dei parenti a carico. 
Fino a quando non sarà messo un termine a questo an-
dazzo di considerare il lavoro come una beneficienza, sino 
a quando non sarà messo in chiaro il sofisma del crear 
lavoro col mandare a spasso coloro che possono lavorare, 
noi non riusciremo ad eliminare la disoccupazione, anzi 
questa necessariamente continuerà a crescere e diventeran-
no sempre più violente le lagnanze dei giovani, intellet-
tuali o noi?, i quali non riescono a trovare occupazione. 
Non è questa degli anacronistici limità di età, la 
sola causa di disoccupazione volutamente creata dai legi-
slatori, i quali poi si stupiscono che essa produca i suoi 
inevitabili effetti; e certo sarebbe utile che le centinaia 
di egregi uomini i quali inquisiscono oggi sulla natura, 
cause, effetti e rimedi dell disoccupazione, compilassero 
un elenco delle decine e forse centinaia di leggi e rego-
lamenti con i quali, con le migliori intenzioni di dimi-
nuirlo, si dà opera assidua a crescere il numero dei di-
soccupati. Ma, frattanto, quando capita, sarebbe vantag-
gioso non ricadere nel vecchio errore di creare precisamen-
te quel danno contro cui si muove in guerra" (75). 
Coerentemente con questa impostazione Einaudi firmava 
l'anno seguènte i decreti che prolungavano da 65 a 70 i 
limiti di età: degli impiegati e dei salariali dipendenti 
(75) EINAUDI L. Sui limiti di età, in : Lo scrittoio del Presidente 
(1948/1955), Einaudi, Torino, 1956, pp. 395-400. 
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dal segretariato generale della Repubblica (76). 
Bisogna ancora considerare che, in numerosi casi, i 
prepensionati non escono effettivamente dal mercato del la-
voro, ma in qualche modo vanno ad aumentare l'offerta di 
lavoro, talora nero. Scrive a questo proposito Luigi 
Frey: "Proprio l'esame delle esperienze di 'prepensiona-
mento' e la riflessione sulle ipotesi ulteriormente formu-
late in merito ad esse ha condotto ad esprimere seri dubbi 
sul fatto che sia possibile ed auspicabile ridurre l'of-
ferta effettiva di lavoro delle persone avanti nell'età. 
In merito alla possibilità di ottenere una riduzione nel-
la misura desiderata, onde aprire corrispondenti spazi 
occupazionali alle nuove leve di lavoro, 1' esperienza 
francese rivela che un terzo dei 'ritiri aggiuntivi' attesi 
non esce definitivamente dall'offerta di lavoro pur ade-
rendo volontariamente al progetto di 'prepensionamento"; 
l'esperienza italiana del 'prepensionamento' nella pubbli-
ca amministrazione mostra quote più rilevanti di 'ritorno' 
nell'offerta effettiva di lavoro, al di là dei dati uffi-
c iali" (77). 
L'abbassamento dei limiti di età pensionabile per fron 
teggiare la disoccupazione sembra dunque avere effetti più 
illusori che reali. Il problema è allora quello di indivi-
viduare quelle politiche dell'occupazione che, senza pe-
nalizzare una singola fascia sociale, perseguano l'allar-
(76) Decreti del Presidente della Repubblica n. 99 e n. 100 del 30 
maggio 1953. 
(77) Cfr. L. FREY, Politiche del lavoro e persone avanti nell'età 
cit., pp. 9-10 
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gamento della base occupazionale per tutte le categorie 
(giovani, donne, adulti, anziani). 
Le discriminazioni nei confronti dei lavoratori anziani 
E' opinione comune che l'invecchiamento produca un 
calo nelle capacità professionali, calo'che giustifichereb-
be le discriminazioni esplicite o implicite attuate ai 
danni dell'anziano (ultima l'obbligatorietà del pensiona-
mento). Per quanto l'invecchiamento sia un fatto indivi-
dule intimamente legato alle caratteristiche psico-fisiche 
della persona e quindi le sue conseguenze non possano es-
sere generalizzate, le ricerche ergonomiche hanno accer-
tato i seguenti risultati (78): 
- il lavoratore anziano è maggiormente esposto alla fati-
ca fisica; non solo certi suoi organi (cuore, polmoni), 
sono più vulnerabili, ma si affatica in misura superiore 
al giovane, fatto questo che pur consentendogli un li-
vello soddisfcente di produttività globale, è all'origi-
ne di maggiori errori, sprechi, incidenti. Inoltre dispo-
ne di minori riserve per far fronte a sollecitazioni 
impreviste,a casi di urgenza, a sforzi prolungati; 
- il lavoratore anziano è più esposto del giovane alle 
aggressioni ambientali (sbalzi termici, aria inquinata, 
rumori, scarsa illuminazione); 
(78) Cfr. l'indagine OC SE Politiques socio-économique en faveur des 
personnes àgées cit., pp. 39-42. 
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- è più esposto alle conseguenze negative del lavoro orga-
nizzato irrazionalmente, durante il quale deve adottare 
posizioni anormali, chinarsi, fare attenzione agli urti; 
- la diminuzione delle facoltà percettive e motorie si ri-
flette negativamente sui lavori che richiedono capacità 
visive, prontezza, velocità, precisione, memoria; 
- più in generale l'invecchiamento provoca il rallentamen-
to delle reazioni e quindi l'insorgere di considerevoli 
difficoltà nell'esecuzione del lavoro. 
Accertati questi elementi negativi legati alla sene-
scenza, è da verificare la loro incidenza sull'attività pro-
fessionale e sulla produttività. Prendendo in considera-
zione gli incidenti sul lavoro, si nota che i dati globali 
mascherano una grande eterogeneità di situazioni: infat-
ti il numero degli incidenti sul lavoro per fasce di età 
diminuisce mano a mano che si sale nella gerarchia so-
cio-professionale; per quanto riguarda l'assenteismo, se 
i dati globali sembrano indicare un incremento con l'avan-
zare dell'età, i dati disaggregati per qualificazione pro-
fessionale mostrano che l'assenteismo diminuisce con l'au-
mentare di questa (79). 
Tuttavia altre indagini di fonte inglese hanno dimo-
strato che gli operai anziani conservano lo stesso rendi-
mento e hanno un minor numero di incidenti sul lavoro: 
"nel 1947 su 11.154 lavoratori di oltre sessantacinque 
anni, si constatò che, salvo che per mestieri assai faticosi, 
(79) Cfr. l'indagine OCSE cit., pp. 42-43. 
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come quello del minatore, vi è poca differenza tra il ren-
dimento dei lavoratori di cinquant'anni e quello dei lavo-
ratori di cinquantanove, tra quelli di sessanta e quelli 
di sessantanove. Il grado d'efficienza rimane assai eleva-
to." Al Congresso di gerontologìa tenutosi a Londra nel 
1954, un relatore, Patterson, paragonando ai lavoratori 
più gioani quelli di sessant'anni, concludeva: 'il loro 
rendimento quantitativo è pressapoco lo stesso ed il loro 
1avoro di qualità migliore. Sarebbe preferibile fissare 
l'età del pensionamento a settant'anni anziché a sessan-
ta'. Inoltre, un'inchiesta condotta su 18.000 impiegati, 
ha dimostrato che, lungi dall'aumentare, l'assenteismo di-
minuisce con l'età. 
Esaminando 15.000 operai anziani, la Nuffield Foun-
dation stabilì che durante l'ultima guerra il 59 per cento 
di loro aveva prolungato la propria attività precedente 
lavorando altrettanto bene che prima dei sessantacinque 
anni. In base a detta inchiesta, gli operai anziani sono 
svantaggiati nel caso di un lavoro che li costringa a cambia-
re continuamente movimenti, quando esige forza muscolare, 
e quando il tempo è rigidamente misurato, come nel lavoro 
a catena. I lavori che richiedono esperienza, attenzione e 
che lasciano un certo margine di tempo, gli si adattano 
perfettamente. La buona qualità del lavoro fornito da que-
sti lavoratori è generalmente apprezzata in campo industria-
le. Essi hanno assai maggiore coscienza professionale. Si 
ritiene che con l'età : 
Aumentano: gusto - regolarità del ritmo - metodicità - pun-
tualità - attenzione vigile e concentrata - buona volontà -
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disciplina - prudenza - pazienza - lavoro finito. 
Diminuiscono: vista e udito - forza e precisione manuali 
robustezza ed elasticità - rapidità di ritmo - memoria, 
immaginazione, creatività, adattamento - attenzione distri-
buita - diligenza - energia - iniziativa - dinamismo -
socievolezza. 
E' generalmente ammesso che le persone anziane in-
contrano le maggiori difficoltà quando debbono affrontare 
nuovi compiti. Un'inchiesta inglese condotta nel 1950, 
dimostrò che i lavoratori anziani eseguivano benissimo i 
lavori anche faticosi ma ai quali erano abituati, mentre 
si abituavano con difficoltà ai cambiamenti. 
Ma la discussione è aperta anche su questo punto. 
Durante la guerra, il Canada, gli Stati Uniti, e l'Inghil-
terra, impiegarono nelle loro officine un gran numero di 
vecchi operai, molti dei quali si trovarono di fronte a compi-
ti per loro assolutamente nuovi, e li eseguirono perfetta-
mente. Numerosi esperti pensano che i vecchi operai siano 
in grado di acquistare nuove specializzazioni. Quando, nel 
1953 in alcuni quartieri di Londra, i tram furono sostitui 
ti dagli autobus, i conducenti dovettero apprendere la 
nuova tecnica di guida: il 93 per cento di quelli tra i 
cinquantasei e i sessant'anni vi riuscì: gli occorse sol-
tanto da una a quattro settimane in più dei più giovani: 
il 44 per cento, tuttavia, vi riuscì, come gli altri, in 
tre settimane. Tra i sessantuno e i sessantasette anni, 
riuscirono per il 63 per cento" (80). 
(80) S.DE BEAUVOIR, La terza età, Einaudi, Torino, 1971, pp. 218-220 
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Le ricerche ergonomiche inoltre, se mettono in eviden-
za gli effetti negativi dell' invecchiamento e dimostrano 
l'affievolirsi di certe facoltà, sottolineano anche lo 
sviluppo di altre capacità quali la regolrità, l'atten-
zione, la puntualità, il gusto per il lavoro fatto bene, la 
meticolosità, la pazienza, la disciplina, la prudenza e il 
fatto che numerosi lavoratori anziani dimostrano talora 
una produttività superiore a quella -giovani. Certe de-
ficienze inoltre dovute all'età sono compensate dalla 
esperienza e dalla capacità di autoregolarsi per supera-
re eventuali carenze. 
La situazione dunque è molto complessa, talora con-
traddittoria, in ogni caso per nulla generalizzabile. Lo 
invecchiamento di per sè non dovrebbe comportare necessa-
riamente una caduta di professionalità; se ciò avviene è 
dovuto al fatto che tale fenomeno è visto attraverso ste-
reotipi di natura economica (l'obsolescenza rapida delle co-
noscenze e l'organizzazione scientifica del lavoro), psico-
logica (l'immagine negativa della vecchiaia"ehe ha svilup-
pato la società industriale), sociale (l'illegittimità del 
lavoro degli anziani per le sue presunte conseguenze sul 
mercato dell'occupazione) che ne evidenziano solo gli 
aspetti sfavorevoli e che penalizzano nella società attuale 
la condizione anziana. Tali stereotipi si traducono in 
concreti atteggiamenti di discriminazione attuati dal lato 
della domanda di lavoro. Il rapporto dell'OCSE riferisce i 
dati relativi ad un'inchiesta fra datori di lavoro fran-
cesi circa le età ritenute più o meno ideali per l'assun-
zione di personale (81). 
(81) Cfr. l'indagine OCSE cit., p. 46. 
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CATEGORIA PROFESSIONALE 
Età in cui 
si rifiuta la 
assunzione 
Età da conside-
rare con atten-
zione 
Età ottimale 
per l'assunzio-
ne 
Quadri-diri genti 
Tecnici-impiegati 
Operai specializzati 
Manovali 
49 
49 , 5 
51 ,3 
51,2 
43,3 
43,5 
45 ,7 
45,7 
33,2 
29 
28, 5 
28,9 
Questa situazione è comune a tutti i paesi industria-
li nei quali aumentano, con il crescere dell'età, le dif-
ficoltà di trovare un lavoro, nonostante l'esistenza di 
leggi che proibiscono qualsiasi discriminazione basata 
sull'età. La discriminazione avviene non solo in entrata, 
ma anche all'uscita del mondo produttivo: quando i pro-
cessi di ristrutturazione richiedono la riduzione dei li-
velli occupazionali, i primi ad essere colpiti sono in-
fatti i lavoratori anziani. 
lì problema sta dunque nell'affrontare e risolvere 
gli apriorismi economici, psicologici e sociali che pena-
lizzano la possibilità di occupazione del lavoratori an-
ziani r 
L'Indice di gradimento del lavoro da parte degli anziani 
E' opportuno ora vedere quanto le varie possibilità 
di lavoro eventualmente offerte agli anziani siano gradite. 
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Anche in questo caso è difficile procedere a delle gene-
ralizzazioni stante l'eterogeneità delle situazioni. E' 
noto che il gradimento di un lavoro varia secondo l'età 
(indagini statunitensi hanno dimostrato che 1 lavoratori 
anziani sono più soddisfatti del loro lavoro che i giovani 
(82), secondo la categoria professionale e la qualifica-
zione, secondo'1'ambiente di lavoro (più o meno conflit-
tuale, piccola o grande impresa ecc.). 
Dall'indagine effettuata nei paesi della CEE sullo 
atteggiamento della popolazione attiva nei confronti delle 
prospettive di pensionamento sono emerse diversità di at-
teggiamenti. Innanzitutto è curioso notare in quale mi-
sura il pensionamento è un tema di riflessione per la 
popolazione attiva e se questa riflessione è ottimistica o 
pessimistica. 
La seguente tabella fornisce alcune indicazioni (83): 
/ 
(82) Cfr. J.D. WRIGHT, R.F. HAMILTON, Work satisfaction and age: 
some evidence for the "Job Change" hypothesis, "Social forces", 
LVI, 1978, p p .1140-1158. 
(83) Cfr. l'indagine CEE L'atteggiamento della popolazione attiva nei 
confronti delle prospettive di pensionamento, Bruxelles 1978,p.13 
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IL PENSIERO DEL GIORNO DEL PENSIONAMENTO 
(andamento nel corso della vita) 
Secondo l'età 
Pensano al giorno in cu 
no in pensione 
andran- Quando pensano a quel giorno lo fanno con : 
della persona 
attiva che ri-
sponde 
spesso o 
a volte 
raramente 
mai 
o Inquie-
tudine 
Soddisfa 
zione 
Nessuna risposta 
15-19 17 83 100 16 16 68 100 
20-24 28 72 100 27 25 48 100 
25-29 38 62 100 30 33 37 100 
30-34 44 56 100 29 3 7 34 100 
35-39 50 50 100 27 42 31 100 
40-44 60 40 100 23 46 31 100 
45-49 74 26 100 33 48 19 100 
50-54 81 19 100 33 50 17 100 
55-59 80 20 100 37 48 15 100 
60-64 72 28 100 38 46 16 100 
65-69 (a) (62) (38) 100 (26) (42) (32) 100 
(a) Risultati forniti a titolo indicativo, dato il numero poco ele-
vato di. casi in questo gruppo (78) . 
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Dalla tabella si evince che il pensiero del pensio-
namento è raro fra i giovani, mentre aumenta regolarmente 
con gli anni per raggiungere il culmine tra le persone di 
età compresa fra i 50 ed i 60 anni; oltre tale età un nu-
mero decrescente di persone attive dichiara di pensarvi; 
a partire da 60 anni una frazione non trascurabile della 
popolazione attiva cerca di negare l'avvicinarsi del pen-
sionamento evitando di pensarvi. 
Per quanto riguarda l'inquietudine o la soddisfazio-
ne al pensiero del pensionamento, fino a 25-30 anni sono 
numerosi gli indifferenti e quasi uguale è il numero de-
gli inquieti e dei soddisfatti; fra i 30 ed i 40-45 anni 
aumenta la soddisfazione e diminuisce l'inquietudine (è 
il periodo in cui il pensionamento appare sotto la luce 
più attraente); dopo i 45-50 anni la soddisfazione tende 
a diminuire mentre aumenta la percentuale di inquieti. 
E' da notare che la percentuale di coloro che attendono 
con soddisfazione il giorno del pensionamento non è mai 
superiore al 50%. 
Il pensionamento dunque, soprattutto per chi vi si 
avvicina, appare tutt'altro che un fatto indolore. 
E' utile ora vedere la predisposizione verso la con-
tinuazione di una attività remunerata una volta maturato 
il diritto alla pensione: il 57% degli interessati ha ri-
sposto che cesserà ogni attività, il 24% che cercherà di 
mantenere un'occupazione retribuita, il 19% non sa. Un 
quarto della popolazione attiva desidera dunque continua-
re un lavoro, non tanto per aumentare i redditi, quanto 
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per il desiderio di mantenere un'attività. Con l'avvicinar-
si del pensionamento tuttavia, cioè tra i 55 ed i 65 anni, 
il desiderio di cercare di proseguire un'occupazione al 
di là dell'età pensionabile, diventa diffuso quanto il de-
siderio di smettere al più presto (mentre fra i 30 ed i 
45 anni culmina l'intento di cessare ogni attività il gior-
no del pensionamento, e, se fosse possibile, anche prima). 
Un terzo invece delle persone attive è 'tentato dal pensio-
namento anticipato (mentre il 48% esclude tale possibili-
tà), non tanto per il rifiuto delle attuali condizioni di 
lavoro (solo uno su dieci attribuisce il suo desiderio a 
ciò o al lavoro poco interessante), quanto per il deside-
rio di dedicarsi agli interessi personali. 
E' da notare ancora che alla domanda: "se lei dispo-
nesse di denaro sufficiente per vivere agiatamente come 
desidera, continuerebbe comunque a lavorare?", il 60% 
ha risposto positivamente, il 32% negativamente, 1 ' 8% 
non so (84) . 
Infine una percentuale notevole si è dimostrata favo-
revole a un periodo transitorio fra la vita professionale 
e il collocamento definitivo in pensione sotto forma di 
una riduzione graduale dell'attività (pensionamento pro-
gressivo): 71% contro il 18%. 
La predisposizione delle persone anziane a continuare 
a svolgere dopo i.1 pensionamento un qualche tipo di lavo-
ro, seppure in forma ridotta, è testimoniata anche da una 
(84) Cfr. l'indagine CEE cit., pp.19-21 e 26 
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indagine condotta dalla DOXA per conto dell'Unione Indu-
striale di Torino, che fornisce alcuni interessanti risul-
tati sul mercato del lavoro relativo alla provincia tori-
nese. All'interno della popolazione non occupata l'inte-
resse dei pensionati a trovare un lavoro è scarsissimo: 
solo lo 0.7% si è dichiarato molto interessato a trovare 
un lavoro, il 4,2% è abbastanza interessato o indeciso, 
il 95.1% non interessato. Le percentuali mutano radicalmen-
te se il tipo di lavoro è a part-time : l'86.2% dei pensio-
nati è disponibile a lavorare a metà tempo. Nella fascia 
di età compresa fra i 55 e i 64 anni l'interesse a svolge-
re un lavoro a contenuto prevalentemente manuale, a orario 
parziale, a tempo determinato, è elevato (85) : 
Fascia di età Lavoro manuale % Lav. a part-time % Lavoro a termi-ne % 
55-64 anni M 62,5 100 54, 2 
F 47,1 100 64, 7 
T 51, 1 100 62 
Dai dati riportati dunque emerge una disponibilità com 
plessiva della popolazione anziana verso la continuazione 
di un'attività lavorativa. 
(85) Cfr.Unione Industriale, Il mercato del lavoro in provincia di 
Torino, 1981, pp. 10-11, 35-38. 
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CAPITOLO VII 
PROPOSTE E CONCLUSIONI 
L'andamento demografico 
Nel formulare delle proposte in merito al supera-
mentodel pensionamento obbligatorio e alla realizzazione 
di possibilità di lavoro per le persone anziane (possibi-
lità di lavoro - è bene ricordarlo - da considerarsi sempre 
come facoltative e secondo la prospettiva dell'introduzio-
ne di maggiori opportunità di scelta, di più spazi di li-
bertà) va tenuto conto dell'andamento demografico. Si è 
già ricordato in precedenza che il prepensionamento, non 
rappresenta la soluzione ideale alla disoccupazione gio-
vanile; può liberare un certo numero di posti di lavoro di 
cui solo una parte saranno ricoperti da nuove assunzioni, 
ma il costo di questa politica è tale che, negli Stati 
Uniti per esempio, si è pensato di incentivare la postici-
pazione dell'uscita dal lavoro al fine di alleggerire la 
spesa previdenziale oppure, in altri paesi, si è intro-
dotta la flessibilità e la gradualità, riconoscendosi l'as-
surdità di disperdere il patrimonio di conoscenze e di espe 
rienze del lavoratore anziano. Tuttavia non è possibile 
ignorare gli effetti che l'andamento demografico, soprat-
tutto di questo dopoguerra, produce sia sul mercato del 
lavoro, sia sulla ripartizione della popolazione in attivi 
e dipendenti e quindi sul rapporto di dipendenza demogra-
fica. 
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La popolazione italiana, come quella degli altri paesi 
industriali, tende a invecchiare sia per l'aumento della 
vita media sia per il calo delle nascite. Per quanto riguar 
da la speranza di vita, questa è salita da 35 anni nel 
1880 a 46.9 nel 1920, a 65.5 nel 1950, a 69 anni per gli 
uomini e 74.9 per le donne nel 1970. 
Per quanto concerne il tasso di natalità, questo era 
di 32.7 nati vivi per mille abitanti nel primo decennio del 
secolo; tale percentuale era scesa a 17.8 nel periodo 
1951/1960, per risalire leggermente a 18.1 nel periodo 
1961/1970; a partire dal 1971 la diminuzione delle nascite 
si è fatta rapida, scendendo nel 1976 a un tasso di 13.9 
nati vivi per mille abitanti e nel 1980 a meno di 12. Con-
temporaneamente ha seguito un andamento decrescente il 
tasso di mortalità: nel 1901-1910 risultavano 21.6 morti 
per mille abitanti, scesi a 12.7 nel 1951 e a 9.6 nel 
1976. 
Da questi dati risulta evidente l'invecchiamento della 
popolazione italiana: su 100 giovani di età inferiore a 
15 anni gli ultrasessantenni erano 30.1 nel 1911, 46.5 
nel '51, 68.1 nel 1971, 73.4 nel 1976 (86). 
La seguente tabella fornisce il quadro dell'andamento 
della popolazione italiana residente per classi di età 
(86) Cfr. i dati ISTAT in Compendio statistico italiano, Roma 1977 
e in Sommario di statistiche storiche dell'Italia 1861-1975, 
Roma 1976; G. BRUNETTA, La popolazione italiana per classi di età 
(1951-1976), "Aggiornamenti sociali", XXIX,1978, pp.397-408. 
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dal 1951 al 1976, In valori assoluti e in valori percentua-
li (87): 
Classi 
DATI ASSOLUTI (in migliaia) PERCENTUALI 
d'età 1951 1961 1971 1976 1951 1961 1971 1976 951/76 
0 - 1 4 1 2 . 4 2 1 , 8 1 2 . 4 0 5 , 0 1 3 . 2 2 7 , 7 1 3 . 4 0 3 , 6 2 6 , 2 2 4 , 5 2 4 , 4 2 3 , 9 - 2 , 3 
1 5 - 2 9 1 2 . 1 2 5 , 2 1 1 . 6 4 5 , 0 1 1 . 4 5 0 , 6 1 2 . 2 3 6 , 5 2 5 , 5 2 3 , 0 2 1 , 1 2 1 , 8 - 3 , 7 
3 0 - 4 4 9 . 6 6 9 , 7 1 0 . 3 9 9 , 9 1 1 . 2 2 9 , 6 1 0 . 9 6 0 , 1 2 0 , 4 2 0 , 6 2 0 , 7 1 9 , 6 - 0 , 8 
4 5 - 5 9 7 . 5 2 5 , 2 9 . 1 2 7 , 3 9 . 2 1 6 , 8 9 . 5 7 1 , 2 1 5 , 8 1 8 , 0 1 7 , 0 1 7 , 1 + 1 , 3 
6 0 - 7 4 4 . 5 3 1 , 7 5 . 3 8 1 , 4 6 . 9 1 9 , 3 7 . 4 8 8 , 8 9 , 5 1 0 , 6 1 2 , 9 1 3 , 4 + 3 , 9 
75 in su 1 . 2 4 1 , 9 1 . 6 6 5 , 0 2 . 0 9 2 , 3 2 . 3 5 3 , 9 2 , 6 3 , 3 3 , 9 4 , 2 + 1 , 6 
TOTALI 4 7 . 5 1 5 , 5 5 0 . 6 2 3 , 6 5 4 . 1 3 6 , 5 5 6 . 0 1 4 , 1 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 -
Da questi dati si nota come le prime tre fasce di 
età, pur aumentando in valori assoluti, abbiano subito 
delle flessioni più o meno marcate in termini percentuali, 
mentre le ultime tre fasce di età siano aumentate conside-
revolmente sia in valori assoluti sia in valori percentua-
li. Per quanto riguarda le forze di lavoro è da ricordare 
che queste sono scese dal 43.9% rispetto al totale della 
popolazione nel 1958 al 35.7% nel 1976, mentre l'insieme 
della popolazione inattiva (persone in età da 0 a 14 anni 
e in età post-lavorativa e che non hanno né ricercano 
un'occupazione) è salita al 63.4% rispetto al totale della 
popolazione sempre nel 1976. 
( 8 7 ) C f r . G.BRUNETTA, op .cit. , p p . 4 0 1 - 4 0 2 
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Per quanto riguarda le proiezioni future, la popola-
zione italiana, secondo le classi di età, dovrebbe se-
guire un andamento demografico di questo tipo di qui al 
2000 (88) : 
Popolazione per classi di età al 1971, 1980, 1999, 2001 
Classi di età 1971 % 1980 % 1991 % 2001 * 
0-14 
15-64 
65 e oltre 
13.328 
34.808 
6. 101 
24. 6 
64. 2 
11. 2 
12.699 
36.689 
7.611 
22.2 
64.3 
13.3 
10.346 
39.215 
8. 202 
17.9 
67.8 
14.1 
10.838 
37.945 
9. 183 
18. 6 
65. 4 
15.8 
Totale 54.137 56.999 57.763 57 .966 
Indice di 
vecchiaia 
65 e oltre 
0-14 
Indice di 
dipendenza 
65 e oltre 
46% 59% 79% 
17% 21% 21% 24% 15-64 
(88)Cfr. lo studio dattiloscritto condotto dalla Fondazione Agnelli : 
Mercato del lavoro e dinamiche demografiche, in particolare il 
capitolo II processo di invecchiamento della popolazione. 
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Tra LI 1980 e il 2000 la popolazione giovanile dimi-
nuirà sia in valori assoluti sia in termini percentuali, 
quella anziana aumenterà sia in valori assoluti (1.572.000 
unità) sia in percentuale (2.5 punti), mentre quella in 
età lavorativa aumenterà, ma di meno rispetto a quella 
anziana (1.256.000 unità, 1.1 punti in percentuale). 
Da questi dati emerge il prevedibrle costo sociale del 
processo di invecchiamento della popolazione, soprattutto 
il "peso" degli anziani sulla fascia di età attiva: in 
base a queste proiezioni infatti l'indice di vecchiaia 
(cioè il rapporto fra la popolazione anziana ultrasessan-
tacinquenne e la popolazione giovanile) è destinato ad 
aumentare per effetto dei tassi decrescenti di fecondità, 
mentre l'indice di dipendenza (cioè il rapporto fra la po-
polazione anziana e la popolazione in età attiva) aumen-
terà tra il 1991 e 11 2001, restando invece stabile tra 
il 1980 e il 1991 per effetto dell'aumento della popola-
zione in età di lavoro. 
Scrive al riguardo Onorato Castellino: "Fra questi 
problemi emerge come fondamentale il rapporto fra il nu-
mero delle pensioni e il numero dei lavoratori attivi, 
rapporto che nell'economia italiana, se ci si limita alle 
sette principali gestioni (FPLD, tre gestioni speciali 
del lavoratori autonomi, pensione sociale, Stato, Enti 
locali), ha da alcuni anni superato il 65% e si avvia 
verso il 70%. Con un rapporto così elevato, la matemati-
ca non concede altre vie di scelta: o si mantiene la pen-
sione media a un livello molto inferiore al reddito medio 
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del lavoratori attivi, o si preleva da questo reddito una 
aliquota molto alta (che potrebbe sfiorare il 35% alla 
fine del prossimo ventennio) per pagare le pensioni. La 
unica maniera di sfuggire al dilemma sta nell1 influire, 
sia pure gradualmente sul rapporto fra il numero delle 
pensioni e il numero dei lavoratori attivi" (89). 
Sono destinati a crescere non solo il numero dei 
percettori di pensione, ma anche la durata media dell'ero-
gazione pensionistica per effetto dell'aumento della 
speranza di vita, oltre che dei vari meccanismi attualmen-
te previsti per l'anticipazione del pensionamento, e il 
carico fiscale su ogni persona attiva degli individui in 
età post-lavorativa, carico che alimenta la quota di red-
dito nazionale destinata ad assicurare servcizi socio-
sanitari e pensioni. 
Infine, dal punto di vista del mercato del lavoro, 
il progressivo invecchiamento della popolazione comporterà 
un mutamento, all'interno della forza lavoro, del rapporto 
fra componente più giovane (da 20 a 40 anni) e componen-
te più anziano (da 40 a 60 anni) , rapporto che tenderà 
a diminuire nel tempo dall'1.17 nel 1971 all'1.15 nel 
1991 (90). Questo fatto implica che la forza lavoro futu-
ra, contrariamente alle esigenze produttive, sarà una 
forza lavoro meno adattabile e meno mobile di quella at-
(89) 0. CASTELLINO, Aumento dell'età pensionabile. Prima le donne, 
"Sistema Previdenza", I, 1982, n.l, pp.10-11 
(90) Cfr. la ricerca della Fondazione Agnelli cit. 
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tuale, salvo che l'aumento dell'indice di scolarità e 
l'innesco di processi di socializzazione continua e di 
educazione permanente non attenuino questi effetti indu-
cendo comportamenti più ispirati alla mobilità ed all'in-
n ovaz i one . 
Considerando il fatto che, a partire dal prossimo 
decennio, la popolazione attiva tenderà a diminuire e ini-
zieranno a farsi sentire sul mercato del lavoro gli effet-
ti della diminuzione dell'indice di natalità (che scende 
costantemente dal 1964, massimo storico di fecondità) e 
che a partire dal 2000 (cioè quando raggiungeranno l'età 
pensionabile le generazioni nate negli anni del baby-
boom) il gerontology-boom assumerà le forme più rilevanti 
(e preoccupanti), mentre per tutto questo decennio permar-
rà una situazione di grave disoccupazione, si possono 
avanzare delle proposte relative al superamento del pen-
sionamento obbligatorio secondo modalità di breve, medio 
e lungo periodo. 
Le proposte a breve periodo: sviluppo delle iniziative già 
esistenti nella logica del Welfare State 
Nell'immediato è possibile generalizzare e incremen-
tare le iniziative già esistenti riguardanti le attività 
occupazionali per i pensionati predisposte dagli enti lo-
cali, in quanto non richiedono ingenti finanziamenti né 
modifiche legislative, osservando però alcune avvertenze. 
E' noto che i bisogni cosiddetti "primari" degli anziani 
riguardano le pensioni, la casa, l'assistenza sociale e 
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sanitaria, l'organizzazione del tempo libero, la cultura, 
la predisposizione di occupazioni volontarie o simbolica-
mente retribuite apparterrebbero a quella sfera di bisogni 
cosiddetti "secondari". Sembra allora che le iniziative 
a favore degli anziani debbano indirizzarsi principalmente 
verso il soddisfacimento dei bisogni primari, concentran-
do in questa direzione tutti gli sforzi; bisogna tutta-
via tenere presenti due considerazioni. 
La prima è che esiste una fascia di popolazione an-
ziana, forse maggioritaria e comunque in via di espansio-
ne, autosufficiente e non propriamente indigente, i cui 
bisogni primari sono quelli di superare lo shock del pen-
sionamento, di occupare il tempo libero improvvisamente 
dilatatosi, di vincere la solitudine, di uscire dall'emar-
ginazione, di sentirsi ancora utile; per queste persone è 
fondamentale riuscire ad organizzare intelligentemente 
il tempo libero e trovare nuove modalità di socializza-
zione. 
La seconda è che, pur agendo sui bisogni secondari, 
si riesce a incidere e, almeno in parte, risolvere i tra-
dizionali bisogni primari; per coloro che percepiscono 
pensioni non elevate, la possibilità di svolgere qualche 
mansione retribuita nel terziario sociale, seppure a tempo 
ridotto, rappresenta pur sempre un'integrazione del red-
dito. Inoltre 1'assunzione di funzioni anche marginali 
comporta un processo di socializzazione (partecipazione 
alla vita sociale, Identificazione del nuovo ruolo, sentir-
si ancora utili ecc.) che agisce positivamente sulle 
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condizioni psico-fisiche generali prevenendo l'Insorgere 
del senso di insicurezza personale e di quelle patologie 
che chiaramente si sviluppano negli individui privi di 
lavoro al fine di riempire il vuoto esistenziale. La pre-
venzione di queste patologie, attraverso attività occupa-
zionali, incide dunque positivamente sulle condizioni di 
salute, diminuendo così i costi individuali e sociali del-
la malattia (visite, esami, medicine, ospedalizzazione). 
Scrive al riguardo Lucia Puliti Corrieri, richiamando 
una ricerca di Silvano Burgalassi: "Secondo una ricerca 
molto accurata, svolta da un gruppo di studiosi dell'INRCA 
guidati dal prof. Burgalassi, il 75% dei pensionati si 
dichiara di salute precaria e solo per il 25% si può par-
lare di stato di salute soddisfacente. 
E' nostra impressione che di quel 75% degli intervi-
stati che si dichiara genericamente colpito da qualche 
malattia, solo una modesta aliquota (circa il 15%) lo sia 
in modo abbastanza grave, o comunque, bisognoso di cure 
e di assistenza (domiciliare o ospedaliera) fissa e con-
tinua. Qua e là abbiamo trovato cifre assai superiori, 
direttamente collegate sia con l'età (età più avanzata 
più facile insorgenza di malattie) sia con il livello di 
vita economico-culturale (la malattia e gli acciacchi 
sono maggiormente sofferti e temuti dalle categorie sociali 
Più basse). 
Esiste una stretta correlazione tra stato di salute, 
condizioni economico-sociali e condizioni familiari, per-
chè la "salute" (intesa non solo come assenza di patolo-
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logia, rna come compresenza delle condizioni ottimali di 
equilibrio psico-fisico) sembra dipendere notevolmente, 
almeno nei due estremi di buon stato di salute e di cat-
tivo stato di salute, da condizioni massime o minime di 
altri indicatori sociali. Non fa meraviglia che, non di 
rado, l'ammalato sia anche povero e solo; e forse, sono 
queste due ultime condizioni a ridurlo allo stato di 
malattia. 
In conclusione: le incerte condizioni di salute agi-
scono e sono generalmente compresenti con precarie condi-
zioni economiche e psicologiche. 
Un buono stato di salute, quindi, allevia le preoccu-
pazioni economiche, così come un pessimo stato di salute 
le aggrava. Nella maggioranza dei casi, i disturbi che 
subentrano con il pensionamento sono di natura psicologi-
ca: la malattia può legittimare e giustificare la mancan-
za di ruolo, dal momento in cui l'individuo in stato di 
pensionamento lo ha perduto. La malattia viene, dunque, 
assunta come un ruolo sociale"(9l). 
Proprio a questo riguardo alcuni funzionari delle am-
ministrazioni comunali responsabili delle attività occu-
pazionali per gli anziani hanno dichiarato di registrare 
un costante- indice di presenza da parte dei pensionati 
impiegati in lavori all'aperto (per esempio nella sorve-
glianza di fronte alle scuole) anche durante i mesi inver-
(91) L.PULITI CORRIERI, Una politica per non invecchiare, Giardini 
Pisa, pp. 22-23. 
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nali più freddi, chiaro sintomo di soddisfacenti condizio-
ni di salute e di identificazione e attaccamento al nuo-
vo ruolo (92). 
Appare dunque utile e concretamente fattibile in 
tempi brevi lo sviluppo delle attività occupazionali degli 
anziani nei numerosi settori del terziario sociale : 
- assistenza infermieristica domiciliare e ospedaliera; 
- assistenza generica ad anziani etero-dipendenti e bam-
bini (Baby-parking - già si stanno istituendo i "non-
ni di quartiere" per la custodia dei bambini i cui geni-
tori lavorano - effettuazione di commissioni e piccoli 
lavori domestici, ecc.); 
- tutela del patrimonio artistióo e ambientale; 
- difesa del territorio; 
- istruzione (trasmissione di esperienze culturali e tra-
dizioni, utilizzazione degli anziani per la realizza-
zione del tempo pieno); 
- salvaguardia e rivalorizzazione dell'artigianato; 
- impiego nel campo dei servizi di quartiere; 
- sviluppo delle cooperative miste giovani-anziani per 
lavori di manutenzione, ecc. 
Si è già notato tuttavia come attività di questo 
genere coinvolgano un numero limitato di pensionati sia 
per l'oggettiva scarsità della domanda di lavoro, che 
può provenire da un terziario sociale di questo tipo (mar-
ginale rispetto agli impieghi a tempo pieno) , sia per il 
(92) Da un'intervista concessa all'autore 
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costo che il finanziamento di queste attività pur sempre 
c omporta. 
La quantificazione degli eventuali risparmi indotti 
potrebbe alleggerire tali costi, ma la crisi della spesa 
pubblica non consente certamente ingenti investimenti in 
questo settore. Per superare l'attuale condizione di 
esiguità e di sporadicità degli interventi in attività oc-
cupazionali per anziani e per aggirare l'ostacolo posto 
dal finanziamento, due vie si aprono all'ente locale: lo 
sviluppo del volontariato e la politica di programmazione 
e di coordinamento. 
E' assurdo che l'ente pubblico si ponga come obietti-
vo quello di impiegare direttamente e di retribuire, sia 
pure simbolicamente, schiere di pensionati; in questo 
caso il suo intervento non potrà che essere limitato e 
assumere talora le parvenze dell'assistenzialismo, se non 
addirittura del clientelismo. Risulta più proficua al 
contrario per l'ente pubblico una funzione di censimento 
delle risorse disponibili, di individuazione dei settori 
di impiego, di programmazione generale degli interventi e 
infine di stimolo affinché l'associazionismo privato, il 
volontariato, le forme spontanee di aggregazione della 
società civile, si responsabilizzino e si attivino nello 
effettivo espletamento delle mansioni individuate. L'en-
te pubblico dovrebbe ricoprire più il ruolo di promotore 
che di datore di lavoro; ad esso spetterebbe ovviamente 
anche il compito di controllo dell'avvenuta prestazione 
e del suo livello di efficienza. 
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In questo modo si raggiungerebbero gli obiettivi di 
coinvolgere, tramite le diverse associazioni e forme di 
volontariato, un numero maggiore di anziani nel1'espieta-
mentodi compiti socialmente utili, di favorire l'aggrega-
zione della società civile e di rispondere alla sua do-
manda di partecipazione diretta ed effettiva (domanda 
talora frustrata dalla mediazione dei canali istituzionali 
e partitici), di allargare i settori di intervento, di 
non pesare o pesare in maniera non rilevante sulla spesa 
pubblIca. 
Una scelta di questo tipo comporta a sua volta la 
soluzione dei tradizionali problemi posti dal volontaria-
to: la costanza delle prestazioni, l'assicurazione degli 
interessati, il loro addestramento professionale, affin-
ché la sola buona volontà non vada a scapito dell'effi-
cienza delle prestazioni. 
Gli enti interessati a questo tipo di interventi sono 
i comuni e le regioni, queste soprattutto nel compito di 
coordinamento degli interventi su scala regionale. Tutta-
via non è da escludere, sull'esempio già citato Senior 
Community Service Employment Program, statunitense, un 
intervento statale di programmazione delle attività e di 
predisposizione di opportuni stimoli per il loro diffon-
dersi (sgravi fiscali, premi e incentivi di varia natu-
ra, ecc.). Interventi di questo tipo, cui non si frappon-
gono ostacoli di legge rivestendo tali occupazioni il 
carattere non continuativo e volontario e non incidendo 
sul mercato del lavoro (prevedendo solo attività margina-
li), sono dunque realizzabili a breve termine e contribuì-
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rebbero a risolvere parte dei problemi della condizione an 
ziana e a creare nuove opportunità e interessi per il 
pensionato. Le forz;e sociali inoltre sono concordi, come 
si è visto, a muoversi in questa direzione. 
Non va dimenticato tuttavia che un impegno in questo 
senso rappresenta una soluzione minimale e limitata del 
più vasto problema del superamento del pensionamento ob-
bligatorio e dell'introduzione di elementi di flessibili-
tà nel sistema sociale italiano, rimanendo sempre allo 
interno della logica settoriale del Welfare State, cioè 
dell'accettazione implicita dell'attuale realtà (pensio-
namento obbligatorio, uscita improvvisa dal mondo del 
lavoro a età prefissata e uniforme ecc.). Si prevedono 
solo tentativi di migliorarla quanto più possibile, sen-
za però aprire nuove prospettive per il suo superamento 
che segnino il passaggio dal Welfare State alla Welfare 
S o c i e ty. 
Le proposte a medio periodo: maggiori possibilità di lavo-
ro per il cittadino anziano nella logica della trasforma-
zione del Welfare State In Welfare Society 
La predisposizione di interventi a medio termine 
richiede come premessa la revisione della tradizionale 
immagine della terza età cui siamo abituati, un'immagine 
stereotipata che vede l'anziano inabile, incapace di svol-
gere alcunché, in particolare un lavoro, malato, etero-di-
pendente. E' l'immagine della vecchiaia come progressiva 
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perdita di qualche cosa (di vista, di udito, di memoria, 
di forza fisica, di capacità, ecc.) che ha suggerito agli 
anglosassoni il neologismo ageism a imitazione di racism: 
come quest'ultimo è un pregiudizio basato sul principio 
della razza, così quello è un pregiudizio basato sul cri-
terio dell'età. Una tale immagine della terza età, forma-
tasi in condizioni economico-sociali diverse dalle at-
tuali, non è più corrispondente alla realtà, ma è ancora 
largamente diffusa nella società, soprattutto fra le ge-
nerazioni più lontane dal fatidico limite dell'età pen-
sionabile, e contribuisce a tutta una serie di penalizza-
zioni a danno degli anziani (ma anche della società: è 
più utile 11 lavoro di un trentenne assenteista o inca-
pace, oppure quello di un sessantenne professionalmente 
preparato ed efficiente?), non ultima l'idea appunto che 
l'anziano "debba riposare" indipendentemente dalla sua 
volontà e dalle sue capacità. Bisogna vincere gli stereo-
tipi economici, psicologici e sociali che devalorizzano 
la persona anziana. 
Le iniziative stesse di creare attività occupaziona-
li specifiche per i pensionati esaminate precedentemente, 
per quanto positive e da sviluppare in assenza di altro, 
in fondo risentono di questa impostazione penalizzante: 
si "inventano" occupazioni (talora insignificanti) per 
dare un senso alla vita di un sessantenne, si mette una 
paletta in mano per regolare il traffico di fronte alle 
scuole a chi magari fino al giorno prima ha ricoperto de-
terminate responsabilità nel ciclo produttivo, non li si 
ritiene capaci di svolgere mansioni per più di due-tre 
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ore al giorno (mansioni in ogni caso sempre secondarie), 
li si riduce a baby-sitter a buon mercato. Tutto ciò va 
bene se è una libera scelta, non se è l'unica soluzione 
che il sistema sociale offre al pensionato. Se le condi-
zioni psico-fisiche glielo consentono (per questo vanno 
previsti specifici e periodici esami clinici ed ergonomi-
ci e la preparazione dell'interessato a sapersi autovalu-
tare consapevolmente), l'anziano deve essere messo in 
condizione di poter scegliere se continuare un lavoro nor-
male a tempo pieno, secondo una logica produttiva, par-
tecipando come gli altri cittadini alla formazione della 
ricchezza nazionale, o preferire il lavoro a part-time, o 
indirizzarsi verso altre occupazioni meno pesanti (magari 
proprio nel terziario sociale), o oziare del tutto goden-
dosi la "meritata pensione". In ogni caso va superata la 
logica pietistica e assistenzialistica dell'anziano semi-
incapace cui si riservano attività marginali, della ter-
za età considerata negativamente per la quale si ricerca-
no espedienti in attesa della morte. 
Per superare il pensionamento obbligatorio, la via 
percorribile passa attraverso l'introduzione del pensio-
namento flessibile e graduale, per gli uomini e le donne, 
cercando anche di ricomporre in questo modo l'attuale 
discriminazione di trattamento fra i sessi. 
La legislazione vigente infatti stabilisce un'età 
pensionabile per le donne inferiore a quella degli uomi-
ni; tale disposizione è in contrasto sia con la situazione 
di fatto che vede la speranza di vita delle donne supe-
riore di oltre cinque anni rispetto a quella degli uomi-
ni, sia con la filosofia della Carta Costituzionale, in 
131 
particolare gli articoli 3 - "tutti i cittadini sono 
uguali davanti alla legge senza distinzione di sesso" -
e 37 - "la donna lavoratrice ha gli stessi diritti che 
spettano al lavoratore" -; se trattamenti di particolare 
favore per le donne sono giustificabili in coincidenza 
con il periodo della maternità, la fissazione di un'età 
pensionabile più bassa non sembra proprio trovare alcuna 
motivazione. 
L'attuale limite pensionistico in Italia è rigido 
(60 anni per gli uomini, 55 per le donne); al raggiungi-
mento di queste età, il lavoratore (o la lavoratrice) 
conseguono il diritto alla pensione di vecchiaia e lascia-
no il lavoro per raggiunti limiti di età. Esiste anche 
un'altra forma di pensionamento, la pensione di anzianità 
in base alla quale l'uscita dal mondo del lavoro può es-
sere anticipata in caso di raggiungimento di determinati 
requisiti contributivi: almeno 35 anni di contributi per 
i dipendenti del settore privato, 20 anni - o 15 anni per 
le donne coniugate con prole - per i dipendenti del setto-
re pubblico. Questa seconda soluzione è lasciata alla 
libera scelta dell'individuo, il quale acquisisce il dirit 
to a lasciare il lavoro, anticipatamente rispetto all'età 
pensionabile normale, in quanto ha accumulato una certa 
anzianità contributiva. Infine il pensionamento "deve" 
essere anticipato per il personale anziano delle aziende 
per le quali viene ufficialmente dichiarato lo stato di 
crisi (legge sul prepensionamento). 
Recentemente si è affacciata l'ipotesi di un possi-
bile differimento dell'età pensionabile al fine di permet-
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tere agli interessati il raggiungimento di un determina-
to livello nel trattamento pensionistico: il decreto leg-
ge 22 dicembre 1981, n. 791, Disposizioni in materia pre-
videnziale , successivamente decaduto per la mancata appro-
vazione parlamentare, prevedeva all'art. 6 la possibilità, 
per coloro che non avessero raggiunto l'anzianità contri-
butiva di 40 anni - che dà diritto a conseguire il mas-
simo livello della pensione - di proseguire l'attività 
lavorativa fino al perfezionamento di tale requisito, co-
munque non oltre il compimento del 65° anno di età. 
L'ipotesi della flessibilità si è dunque già affac-
ciata, seppure timidamente,nell'ordinamento italiano. La 
sua introduzione generalizzata (non solo per coloro che 
intendono conseguire i requisiti contributivi per ottenere 
il massimo della pensione), basata sulla volontarietà 
della scelta di proseguire l'attività oltre il 60° anno 
di età fino a un'età stabilita - 65 o 67 o 70 anni - o di 
anticipare la pensione (in coincidenza con il raggiungi-
mento di un numero minimo di anni di anzianità contribu-
tiva) a 55 anni per esempio, potrebbe conseguire l'effet-
to di migliorare la situazione individuale sia sotto il 
profilo economico, sia sotto il profilo psico-fisico. Nel 
caso del prolungamento dell'attività in coincidenza del 
già avvenuto conseguimento del requisito (40 anni di an-
zianità contributiva) per ottenere il massimo della pen-
sione, sorge il problema del riconoscimento o meno della 
possibilità di incrementare ulteriormente il trattamento 
pensionistico. In caso negativo l'effettiva libertà di 
scelta sarebbe penalizzata; si tratta di mettere l'indi-
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viduo di fronte ad una alternativa reale e precisa: conti-
nuare a lavorare e guadagnare di più oppure smettere di 
lavorare - rinunciando a un reddito superiore - e godere 
di maggiore tempo libero. Se appare giustificato il prin-
cipio generale "più alto il numero di anni di lavoro e 
quindi di contributi versati, più elevato il reddito 
pensionistico", tuttavia tale incremento, al di là di una 
certa età - per esempio 6 5 anni - non dovrebbe essere tale 
da risolversi in un vero e proprio incitamento a prolun-
gare ad ogni costo l'attività lavorativa. L'aspetto più 
importante nel riconoscimento del diritto a continuare a 
lavorare oltre l'età pensionabile, non è tanto consentire 
alle persone di conseguire maggiori pensioni, quanto la. 
libertà di scegliere, in base alle proprie aspirazioni e 
ideali di vita, se ritirarsi o meno. 
Per quanto riguarda il pensionamento graduale si 
tratta di riconoscere all'individuo la possibilità, a 
partire da una determinata età (55 anni per esempio), 
di ridurre progressivamente l'attività diminuendo l'ora-
rio di lavoro giornaliero o settimanale o ampliando i 
periodi di congedo. La riduzione di stipendio conseguente 
a una prestazione professionale a tempo parziale, va 
compensata da una corrispondente percezione di quote del 
trattamento-pensionistico già maturato incrementabili con 
il passare del tempo. 
Tale soluzione, contemplando l'eventuale trasformazio-
ne di un posto di lavoro a tempo pieno in due a part-time, 
potrebbe influire favorevolmente sulla disoccupazione e 
sulla legalizzazione di numerose situazioni attualmente 
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sottratte a ogni controllo (lavoro nero), con conseguenti 
vantaggi previdenziali e fiscali, e consentire un migliore 
sviluppo della persona allargando gli spazi del tempo 
1 ibero. 
L'opportunità di scelta del pensionamento flessibile 
e graduale dovrebbe comunque essere chiaramente regolamen-
tata per limitare il rischio dell'insorgere di conflittua-
lità fra lavoratori e datori di lavoro: accertamenti cli-
nici dello stato di salute psico-fisica, congruo preav-
viso ed eventuale contestualità della scelta andrebbero 
specificamente previsti. 
E' abbastanza arduo prevedere il comportamento effet-
tivo dei lavoratori italiani in seguito all'eventuale 
introduzione di forme flessibili e graduali di pensiona-
mento: anticiperebbero oposticiperebbero il pensionamento 
rispetto all'età tradizionale? Le esperienze estere pos-
sono fornire solo parziali indicazioni in quanto difficil-
mente estrapolabili per la diversità delle situazioni. 
Utili potrebbero risultare dei sondaggi d'opinione e la 
sperimentazione presso qualche azienda o settore campione. 
Per quanto riguarda il mercato del lavoro, coloro 
i quali ritengono che la continuazione dell'attività la-
vorativa da' parte dell'anziano oltre la tradizionale età 
pensionabile Incida sull'aumento della disoccupazione, 
soprattutto giovanile, dovrebbero vedere fugate le loro 
preoccupazioni a partire dagli anni 90, quando, per effet-
to dell'andamento demografico, il rapporto di dipendenza 
fra la popolazione in età post-lavorativa e la popolazio-
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ne attiva tenderà a crescere. Si è già detto tuttavia 
che tale incidenza sulla disoccupazione è una vexata 
quaestio e che le casse degli enti previdenziali sono in 
crisi da tempo; risulta quindi allarmante continuare a 
eroderle aumentando il numero dei pensionati (e dei prepen-
sionati) . 
Scrive sempre Castellino al riguardo: "L'allungamento 
della vita media e il connesso aumento della percentuale 
degli anziani sulla popolazione attiva, fenomeno comune 
a tutti i paesi, rende assolutamente necessaria l'eleva-
zione dell'età pensionabile, innanzitutto attraverso la 
equiparazione delle donne agli uomini. Tale elevazione 
può apparire in contrasto con alcuni obiettivi di occupa-
zione nel breve periodo. Ma 11 timore che un aumento del-
l'età pensionabile abbia influenza negativa sull'occupa-
zione non ha sostanziale fondamento ove si guardi ai de-
cenni futuri, nei quali le nuove leve affluenti al mer-
cato del lavoro si ridurranno drasticamente, e, se le 
politiche macroeconomiche saranno abbastanza illuminate 
da non condurre ad una recessione diffusa e permanente, 
si porrà forse il problema opposto dell'eccesso di posti d 
lavoro non coperti" (93). 
Senza attendere comunque il fatidico anno della svol-
ta, quando la situazione del mercato occupazionale tenderà 
a stabilizzarsi o inizierà forse a divenire preoccupante 
in senso opposto all'attuale per i troppi pensionati e i 
(93) 0.CASTELLINO, op.cit., p. 11. 
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pochi - proporzionalmente - lavoratori, si possono studia-
re forme di pensionamento flessibile "indicizzate" allo 
andamento della disoccupazione, cioè modulare l'uscita 
dal mondo del lavoro in base a incentivi o disincentivi 
economici (ammontare più o meno alto della pensione, pos-
sibilità o divieto di cumulo totale oparziale del reddi-
to pensionistico con redditi da lavoro ecc. ) in funzione 
della congiuntura economica e della situazione occupazio-
nale: in queste linee si colloca la proposta formulata 
dalla Commissione della Comunità Europea già ricordata. 
In un eventuale calcolo costi-benefici dovuti all'in-
troduzione del pensionamento flessibile e graduale, van-
no tenuti presenti alcuni fattori. Innanzitutto gli Indub-
bi vantaggi sul piano dell'allargamento delle libertà in-
dividuali, con i suoi conseguenti effetti indotti in 
termini di soddisfazione personale. 
L'impresa potrebbe a sua volta trovare i propri van-
taggi nel trattenere a part-time il lavoratore anziano 
particolarmente abile e professionalmente qualificato, 
anche per addestrare e inserire gradualmente chi gli suben 
tra. Inoltre, se la tendenza si indirizzerà verso l'anti-
cipazione della pensione (come avviene in Germania e ne-
gli Stati Uniti in assenza di consistenti disincentivi 
economici), non insorgeranno ovviamente problemi per quan-
to riguarda la situazione occupazionale (il pensionamento 
flessibile anticipato si risolve in un prepensionamento 
volontario). La scelta di anticipare o di posticipare la 
uscita dal mondo del lavoro sarà inoltre prevedibilmente 
diversa secondo i settori produttivi e la qualifica profes-
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sionale. Si anticiperà nel caso di lavorazioni faticose, 
logoranti, ripetitive, frustranti; si posticiperà nel ca-
so di lavorazioni a più alto contenuto tecnologico, gra-
tificanti, che consentono prospettive future e forniscono 
ulteriori incentivi, dove l'assunzione di maggiori respon-
sabilità si accompagna a un certo grado di soddisfazione. 
E' poi noto che la speranza di vita post-lavorativa è 
inferiore alla media per coloro che hanno esercitato de-
terminate lavorazioni; anche di questo bisogna tenere 
conto nella predisposizione dei meccanismi del pensiona-
mento flessibile e graduale. 
Infine è da ricordare il problema delle politiche 
dell'occupazione da seguire, che forse più del prepensio-
namento degli anziani permettono di combattere la disoccu-
pazione . 
A questo riguardo è utile riprendere le riflessioni 
svolte da Luigi Frey, il quale, nel delineare delle pos-
sibili politiche del lavoro per ampliare gli spazi di 
occupazione esplicita a favore degli anziani, distingue 
due tipi di intervento: uno dal lato della domanda di la-
voro, l'altro da quello dell'offerta. Dal punto di vista 
della domanda di lavoro è necessario configurare una po-
litica economica capace di assicurare un'espansione gene-
rale (a prescindere dalle classi di età) dell'occupazione 
esplicita, senza discriminazione a danno di determinate 
categorie. Sembra utile rimuovere le basi culturali su cui 
è fondata la convinzione che il lavoro degli anziani 
sia meno produttivo di quello dei giovani o degli adulti, 
eliminando così le discriminazioni che penalizzano i primi 
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al momento dell'assunzione, degli avanzamenti di carriera, 
del ritiro. A questo fine si possono decidere determina-
te misure, quali il favorire l'attività del lavoratore 
anziano in settori dove le discriminazioni appaiono mag-
giormente ingiustificate, come nel terziario o in specifi-
che funzioni di servizio nell'ambito del secondario,, o il 
modificare l'organizzazione del lavoro per contenere le 
conseguenze negative dell'invecchiamento. 
Dal punto di vista dell'offerta di lavoro, secondo 
Frey, andrebbe attuata una profonda revisione della di-
stribuzione dei redditi e delle strutture sociali, che 
renda meno drammatica la tensione verso la ricerca di ce-
spiti Integrativi e la difesa di posizioni di potere-pre-
stigio. Inoltre, al fine di fare emergere la condizione 
di sottoccupazione implicita ed evitare lo sfruttamento de 
lavoratori coinvolti, è opportuno esplicitare il lavoro 
nero, eliminare i divieti formali allo svolgimento di 
attività lavorative durante il pensionamento, permettere 
il cumulo tra redditi da lavoro e redditi da pensione se-
condo regole precise (94). 
Oltre ai provvedimenti menzionati, altri se ne pos-
sono introdurre al fine di migliorare le opportunità di 
lavoro offerte alle persone anziane, come l'abolizione dei 
limiti massimi di età per l'assunzione nei casi in cui 
questi non trovino chiare giustificazioni; per esempio è 
palesemente assurdo il limite di 35 anni previsto per 
l'assunzione nel pubblico impiego. Andrebbe favorita la 
(94) L. FREY, Politiche del lavoro e persone avanti nell'età cit. , 
p. 32-36. ~ ~ • 
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mobilità interna ed esterna all'azienda dei lavoratori an 
ziani, come anche la possibilità di spostarsi in zone geo-
grafiche diverse mantenendo un'occupazione, di lasciare 
lavorazioni pesanti per quelle leggere, di poter accedere 
a corsi di qualificazione professionale per non subire 
discriminazioni nei confronti dei lavoratori più giovani. 
Altre misure possono essere previste per quanto con-
cerne l'orario di lavoro (del tipo "settimana compressa", 
job sharing o altri sistemi di flessibilità; l'opportuni-
tà, concessa attualmente ai docenti universitari di gode-
re dell'anno sabbatico, può essere estesa ad altre cate-
gorie di lavoratori, sia per la riqualificazione profes-
sionale sia per poter meglio organizzare nell'arco della 
esistenza la distribuzione fra il tempo sociale ed il 
tempo individuale. Per esempio, perché non prevedere per 
le donne in maternità o con figli piccoli l'opportunità 
di una temporanea e prolungata interruzione dell'attivi-
tà lavorativa con la possibilità di recuperare gli anni 
di congedo dopo l'età pensionabile, prolungando di un nu-
mero pari di anni l'occupazione? Lo stesso potrebbe esse-
re previsto per coloro che aspirano per motivi personali 
a un prolungato periodo di riposo durante la vita lavo-
rativa. 
E' chiaro che con misure di questo genere ci si in-
dirizza verso un diverso, modello di organizzazione socia-
le. 
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Le proposte a lungo periodo: l'abolizione del pensionamen-
to obbligatorio e la riformulazione del ciclo esistenziale 
La logica del Welfare State non mette in discussione 
la segmentazione della vita umana, preoccupandosi di mi-
gliorare le prestazioni offerte agli anziani e di allevia-
re la loro condizione di disagio: è la logica dello stato 
assistenziale fondato sulla generalizzazione ed estensione 
dei servizi sociali. E' una impostazione che, anche nelle 
sue forme più avanzate, non risolve la condizione di mar-
ginalità dell'anziano e la limitazione del suo status di 
cittadino e talora accentua la sua situazione di ghettiz-
zazione (ricordiamo le "prigioni dorate" degli istituti di 
ricovero più moderni della Svezia o della California, con 
la loro segregazione dalla vita quotidiana e l'aumento 
del tasso di mortalità). 
Il superamento di questa logica comporta, come ricor-
da Dahrendorf, la ricomposizione dell'esistenza umana in 
un senso unitario, con la rottura della rigida ed obbli-
gatoria successione delle tre fasi. Come scrive Simone 
De Beauvoir, "l'inattività imposta ai vecchi non è una 
fatalità naturale, ma la conseguenza di una scelta so-
ciale" (95). 
Istruzione, lavoro e tempo libero sono esigenze che 
si presentano sincronicamente nel corso dell'esistenza, 
non diacronicamente. Un'ipotesi di questo tipo implica il 
(95) S. DE BEAUVOIR, op.cit. , p .220 
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massimo della libertà e della flessibilità e una diversa 
considerazione dei tre momenti dell'educazione, del lavoro 
e del riposo, in modo che ciascuno possa organizzarsi la 
vita in funzione dei propri ritmi, della propria salute, 
dei suoi gusti, delle sue attitudini. 
Nella fruizione delle istituzioni scolastiche va 
sostituito il modello della massima continuità iniziale 
con il modello della discontinuità temporale (96); il 
massimo sforzo lavorativo oggi concentrato nel periodo 
intensivo centrale del ciclo esistenziale va diluito al-
ternando fasi di studio,di lavoro, di riposo o prevedendo 
la possibilità di svolgere contemporaneamente attività di-
versificate (studiare e lavorare, svolgere due diversi 
tipi di lavoro, ecc.); bisogna predisporsi psicologicamente 
a processi di socializzazione continua, di sostituzione di 
ruoli, di cambiamento di tipi di lavoro nel corso della 
esistenza, al limite di considerare l'ipotesi, per ora 
futuribile, dell'abolizione del pensionamento e l'esisten-
za come un susseguirsi continuo di stadi di educazione 
ricorrente, di attività occupazionali mutevoli secondo le 
diverse età, di periodi più o meno lunghi di riposo. 
Una prospettiva di tal genere richiede,come scrive 
Cesareo, "profonde trasformazioni strutturali e culturali. 
Più precisamente il sistema sociale dovrebbe presentare 
un'elevata elasticità istituzionale, agevolando per l'ap-
punto entrate e uscite tra istituzioni diverse. Questa 
elasticità, a sua volta, comporta necessariamente una pro-
(96) Cfr. V.CESAREO, Divisione sociale del lavoro e condizione dello 
anziano, cit., p.360 
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fonda ristrutturazione, a cominciare dagli attuali si-
stemi economico e scolastico, che è tutta da inventare. 
Ricerche empiriche condotte su questi temi dimostrano co-
munque che i cambiamenti strutturali, peraltro indubbiamen 
te necessari, non sono sufficienti per risolvere il proble 
ma degli anziani. Occorre infatti operare contemporanea-
mente sul piano culturale, cioè sul modo di pensare e di 
agire della gente nei confronti degli "anziani: dove manca 
o è debole una socialità, dove è scarsa l'accettazione 
dell'anziano a livello comunitario, ogni tipo di interven-
to - seppur tecnicamente perfetto - è destinato a rimanere 
inadeguato. Il richiamo all'invenzione, e nel nostro caso 
all'immaginazione sociologica - a cui ci sprona l'intra-
montabile insegnamento di Wright Mills - non costituisce 
una fuga dalla realtà, ma un modo per una sua trasforma-
zione che si basi sull'effettivo e integrale sviluppo del-
la personalità di ogni uomo, lungo tutto il proprio ciclo 
vitale. Sarà questa e rimarrà forse un'utopia, che costi-
tuisce però una tensione utile e necessaria soprattutto 
in un momento come quello attuale in cui si pone con sem-
pre maggior urgenza la necessità di ritrovare un senso 
per la vita di ciascun uomo, giovane od anziano che 
sia" (97). 
La trasformazione del ciclo esistenziale non è ov-
viamente un processo immediato; può essere il risultato 
di continue e graduali modificazioni nell'organizzazione 
dell'istruzione, del lavoro e del riposo, nella distribu-
(97) V. CESAREO, Anziani e società per una nuova organizzazione della 
vita, "Vita e pensiero", LXV, 1982, n.l, p.57. 
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&ione del tempo individuale e del tempo sociale, modifi-
cazioni che forse passano attraverso le innovazioni di 
cui si è accennato nelle esperienze estere a proposito 
della riduzione dell'orario di lavoro e della sua diversa 
modulariz zazione. 
Lo stesso lavoro come oggi lo concepiamo (otto ore 
al giorno per cinque giorni alla settimana al medesimo 
posto), è forse destinato a mutare radicalmente. L'ora-
rio è andato progressivamente riducendosi dalle 60 ore 
settimanali dell'inizio del secolo alle 36-40 attuali, 
pur continuando a crescere la produttività. C'è ragione di 
supporre che questa tendenza proseguirà in futuro. La 
percentuale di occupati nel settore secondario è destina-
ta a ridursi (l'industria assorbe sempre meno occupazione, 
con un tempo accadde per l'agricoltura), mentre si espan-
derà quella nel terziario; la stessa divisione sociale del 
lavoro in lavoro intellettuale e manuale tenderà a ricom-
porsi in lavori sempre più intellettualizzati, che richie-
deranno conoscenze sofisticate ed aggiornamenti continui. 
L'ipotesi di Marx richiamata in precedenza (cambiare 
lavoro quattro volte al giorno) potrebbe rivelarsi non 
del tutto irreale, ma si tratterebbe di lavori diversi 
dagli attuali; si potrebbe ipotizzare un tempo giornalie-
ro (o settimanale) ripartito in qualche ora (o giorni) di 
lavoro produttivo propriamente detto, in qualche ora (o 
giorni) di aggiornamento scientifico, in qualche ora (o 
giorni) di lavoro sociale (assistenza volontaria, parteci-
pazione politica, ecc.) e in una considerevole parte di 
tempo libero. 
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La riformulazione del ciclo esistenziale appare forSe 
più un'ipotesi suggestiva che concreta, in ogni caso remo-
ta; richiede processi di trasformazione sociale e adat-
tamenti mentali radicali, una rivoluzione culturale come 
si diceva prima. 
L'innovazione scientifica corre molto veloce, le 
frontiere della scienza hanno già inverato l'utopia. La 
esigenza di riconsiderare la nostra esistenza può dimo-
strarsi reale prima del previsto, magari già per le gene-
razioni che andranno in pensione intorno al 2000. 
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CAPITOLO I 
IL QUADRO DI RIFERIMENTO 
Rigidità e flessibilità nella vita di lavoro 
Uno studio dell'OCDE, pubblicato nel 1976, sulla ge-
stione del tempo nel corso della vita personale (1), mette-
va In risalto la crescente esigenza di flessibilità dell'uo-
mo contemporaneo, come sviluppo del cammino storico verso 
gradi sempre maggiori di libertà. In palese contraddizione 
con la rigida segmentazione della vita in tre grandi perio-
di (studio-lavoro-quiescenza), gli individui sembrano desi-
derare in maniera crescente di "poter combinare nel corso 
di un medesimo periodo diversi di questi 'stati', il prose-
guimento degli studi con un'attività remunerata, una vita 
professionale con la ripresa degli studi e con dei loisirs 
più o meno estesi, la quiescenza, infine, con la conserva-
zione di un'attività professionale o culturale" (2). 
E' pur vero che i problemi derivanti dalla crisi eco-
nomica e occupazionale spingono a mettere in primo piano 
la tutela dei beni considerati primari, come il posto di 
lavoro e il reddito, enfatizzando nel contempo i condizio-
namenti tecnici e sociali che si frappongono ad una diversa 
e più elastica concezione della vita di lavoro. E tuttavia 
non appare priva di significato la contestazione del rappor-
(1) OCDE, &n;énagement du temps au cours de l'existence, Paris, 1976 
(2) Ibid., p. 9 
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to OCDE nei confronti di rigidità avvertite come sorpassa-
te, mettendo in evidenza "il sentire che risponde ad una 
tradizione gerarchica, militare; .... che una medesima re-
gola - un orario o un limite d'età - debba essere applica-
to in modo uniforme a tutti i membri di una medesima impre-
sa o di una categoria socio-professionale, quali che siano 
i bisogni, le aspirazioni o le attitudini di ciascuno, men-
tre solo un piccolo numero di privilegiati per potere, de-
naro o cultura riesce di fatto a preservare la propria li-
bertà" (3) . 
Momenti di questo ampio movimento socio-culturale, orien 
tato all'acquisizione di una maggiore flessibilità nell'ar-
co dell'esperienza vitale possono essere considerati la 
diffusa esigenza di un nuovo rapporto tra scuola e lavoro, 
esplicitata dall'ipotesi e dalle esperienze di "alternanza" 
(4), e all'altro capo della vita lavorativa il superamento 
della drastica cesura tra occupazione e pensionamento, 
attraverso forme, sia pur ridotte e volontarie, di attività 
lavorativa o culturale per la "terza età". Stimolante appa-
re al riguardo, il richiamo di P.F. Drucker al management 
affinché prenda in considerazione il passaggio dalla "for-
za lavoro" alle "forze lavoro" , ciascuna con diverse aspet-
tative, bisogni, caratteristiche. Ciò porrebbe l'esigenza 
di politiche del personale diverse, di nuove scelte previ-
denziali, dell'eliminazione dell'età obbligatoria per il 
pensionamento, già attuata in California e in via di esten-
(3) ibid., p. 11 
(4) cfr. ad es. il rapporto di ricerca ISFOL-Università Cattolica, 
Alternanza scuola/lavoro, in "Quaderni di formazione ISFOL, 66, 
1980, concernente alcune esperienze di alternanza in Lombardia. 
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sione negli Stati Uniti (5). Come terzo ambito di ricerca 
di flessibilità, ma con significativi collegamenti con i 
primi due, si colloca la crescente esigenza di elasticità 
nella gestione del tempo di lavoro. 
Emblematico, nella sua enfasi, appare il richiamo, 
contenuto nella prefazione di un volume dedicato appunto 
all'orario flessibile, alle esigenze di libertà individuale 
che starebbero alla base di tale richiesta: "Il fattore più 
appariscente di limitazione della libertà personale è rap-
presentato dal dover compiere obbligatoriamente un certo 
numero di ore di lavoro e nel doverlo fare, in modo vinco-
lante, secondo un orario che altri hanno stabilito" (6). 
Cosiccché si giunge a collegare l'essenza dell'orario fles-
sibile - inteso nella sua accezione più estensiva - alla 
secolare lotta dell'uomo "per recuperare a sé stesso quel-
lo che, in termini di autonomia, la storia e lo sviluppo 
tecnologico gli hanno tolto" (7). 
Al di là di tali affermazioni, importa cogliere il 
nesso tra flessibilità nella gestione del tempo e sviluppo 
globale della qualità della vita di lavoro. 
Non sembra inutile osservare, al riguardo, che negli 
anni '70 note esperienze di riorganizzazione del lavoro 
(5) p.F. DRUCKER, Dirigere in tempi di turbolenza, Etas Libri, Milano 
1980 
(6) A. BORGHESI, L'orario flessibile, F.Angeli, Milano, 1977, p.9 
(7) ibid, p. 10. 
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operaio, come quelle scandinave, ma anche italiane (ad 
esempio alla 01ivetti) hanno messo in risalto e dato spazio 
all'esigenza di autonomia dei lavoratori, puntando sull'or-
ganizzazione per gruppi, appunto, "autonomi" come alterna-
tiva alla tradizionale linea di montaggio (8). 
Ma, senza entrare nel merito di una valutazione di ta-
li esperienze, non è privo di significato il fatto che un 
recente contributo di due studiosi inglesi, sui temi della 
qualità della vita di lavoro, dopo aver discusso a lungo 
delle forme accennate di work-redesign, segnali come uno 
degli ambiti cruciali per gli anni '80, proprio l'implemen-
tazione di nuove forme di contratto di lavoro, basate su 
una grande flessibilità e varietà di rapporti (9). Si po-
trebbe anzi ipotizzare uno spostamento di accento dall'au-
tonomia nell'organizzazione del lavoro alla richiesta di 
libertà nella gestione del tempo da dedicare al lavoro. 
A rafforzare l'attenzione nei confronti della flessi-
bilità come esigenza emergente nel contesto della qualità 
della vita di lavoro contribuiscono gli studi sugli atteg-
giamenti presenti dal lato dell'offerta, specialmente quel-
la giovanile. Nell'ampia letteratura prodotta in questi 
ultimi anni sul cosiddetto "rifiuto del lavoro", conviene 
segnalare la messa a fuoco di L. Gallino, che osserva: 
"Non di un puro e semplice rifiuto del lavoro si tratta, 
quanto di una critica e di un rigetto del mondo tradizio-
(8) cfr. S.UCCELLI-I.IVALDI (a cura di), La progettazione del lavoro 
in Europa; F.Angeli, Milano 1981. 
(9) Si veda E.STERN, M.FOSTER, Il movimento della qualità della vita 
di lavoro in M.C0LASANT0 (a cura di), Il miglioramento della qualità 
della vita di lavoro, di prossima pubblicazione presso F.Angeli. 
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naie di concepire e di organizzare il lavoro: entro le uni-
tà produttive ma anche nella vita delle persone" (10). 
Questo atteggiamento sempre più critico nei confronti della 
tradizionale organizzazione del lavoro sarebbe appunto col-
legato ad una forte esigenza di flessibilità e di libertà 
nel gestire il lavoro e la vita. Emergerebbe anzi una con-
cezione "modulare" dell'attività produttiva: "questa domanda 
di flessibilità, di aderenza ai bisogni individuali, non 
può essere soddisfatta da alcun intervento rigido sul tempo 
di lavoro ... L'essenza di ciò che viene rifiutato è appun-
to l'Idea di un impegno fisso e indeclinabile di n ore per 
n giorni per n settimane per n anni" (11). 
Così L. Bovone, rilevando la fine della centralità 
del valore lavoro nella percezione degli individui, parla 
di transizione "dall'etica di lavoro alla ricerca di quali-
tà della vita". Ciò non significa rifiuto del lavoro tout 
court, ma una tendenza all'autodeterminazione del tempo di 
(10) L. GALLINO, Il lavoro contestato, in "Monodoperaio", 11, 1979, 
p. 16-17. Nello stesso senso si sono espresse le relazioni presen-
tate al Convegno su Giovani e lavoro organizzato dalla rivista 
"Vita e Pensiero" e dall'Università Cattolica di Milano. Pur con 
diversità di approcci (economico, sociologico, filosofico, teolo-
gico, ...) si può cogliere in linea di massima, una convergenza 
nell'ipotizzare non un rifiuto, ma piuttosto una caduta di centra-
lità dell'esperienza lavorativa in particolare tra i giovani. Si 
vedano in proposito gli Atti del Convegno: AA.VV., Giovani e lavoro 
Dati empirici e prospettive culturali, Vita e Pensiero, Milano 1981 
(11) L. GALLINO, Il lavoro contestato, cit. p. 10 
lavoro e alla libera composizione del lavoro stesso con al-
tre attività nella propria esperienza di vita (12). 
Un'ipotesi di flessibilità: il lavoro part-time 
E' questa la prospettiva in cui si colloca la presente 
indagine sul lavoro a tempo parziale in Italia. Pur avendo 
come oggetto esclusivamente il part-time istituzionalizza-
to, con particolare riferimento all'industria, l'ipotesi 
complessiva ha portato a considerarlo una possibile forma 
di flessibilità nella vita di lavoro. Per questo, almeno 
in termini ipotetici, non ci si è limitati alla definizione 
del part-time fornita dall'OIL e solitamente accettata, 
secondo cui il part-time "è un lavoro effettuato in maniera 
regolare e volontaria per una durata sensibilmente più 
breve di quella normale". Senza scivolare nell'utopia, è 
parso infatti opportuno tener conto delle sollecitazioni 
di chi, come il CENSIS, parla di "personalizzazione delle 
quote di partecipazione al lavoro", ovvero dell'esigenza di 
individuare "un budget complessivo di attività professio-
nale da esplicare nel corso dell'esistenza secondo modali-
tà, tempi e natura conformi alle proprie esigenze" (13). 
Sempre sulla base del contributo del CENSIS è possi-
bile individuare una serie di fattori sociali che concor-
(12) Cfr. L. BOVONE, Razionalità economica e centralità del lavoro. 
L'andamento di una parabola, F.Angeli, Milano 1982. 
(13) CENSIS, Intervento sulla durata e distribuzione del tempo di lavo-
ro, in CENSIS CONTRIBUTI, Ipotesi di interventi per riattivare il 
mercato del lavoro, s.d. p. 43 
153 
rerebbero a sollecitare una maggiore diffusione di esperien-
ze di lavoro part-time : 
- l'aumento costante dei livelli di istruzione, con i noti 
riflessi sugli atteggiamenti soggettivi nei confronti del 
lavoro, come la spinta all'autodeterminazione; 
- l'esigenza crescente di introdurre programmi formativi, 
di tipo professionale e non; 
- l'espansione del settore dei servizi, che renderebbe più 
praticabili modelli innovativi di organizzazione del 
lavoro ; 
- i livelli di concentrazione di popolazione raggiunti, con 
i problemi del congestionamento urbano, specie negli ora-
ri di inizio e fine lavoro; 
- il preoccupante grado di assenteismo, manifesto o no, 
collegato alla riduzione della significatività del la-
voro; 
- l'aumento e l'intreccio sempre più complesso di sollecita-
zioni e di responsabilità in altri ambiti sociali, al di 
fuori del luogo di lavoro (14). 
Prima di considerare più attentamente gli aspetti po-
sitivi ma anche i limiti di un eventuale diffusione, pure 
in Italia, del lavoro part-time, pare opportuno procedere 
a una definizione più precisa delle forme di lavoro a tempo 
parziale. Si danno infatti o si ipotizzano, due principali 
possibilità di lavoro part-time, accomunate da una signifi-
cativa riduzione d'orario rispetto a quello della categoria 
di appartenenza : 
(14) Cfr. ibid., p.42. 
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- part-time "orizzontale", con riduzione d'orario nell'arco 
della giornata lavorativa, di cui una forma particolare 
e diffusa è rappresentata dall'half-time, ovvero da un 
orario esattamente e rigidamente dimezzato; 
- part-time "verticale", con concentrazione della presta-
zione lavorativa in alcuni giorni della settimana, o del 
mese, o dell'anno, ma con garanzia comunque della con-
servazione del posto di lavoro. Vale la pena di segnala-
re inoltre, già in questa tipologia, una forma particola-
re di part-time, che può essere sia "orizzontale" sia 
"verticale", introdotta da qualche anno negli Stati Uni-
ti: si tratta del cosiddeto "job-sharing", consistente 
nell'alternarsi di due lavoratori allo stesso posto di 
lavoro, secondo una ripartizione dell'orario giornaliero 
o settimanale, mensile, ecc., concordata tra i lavora-
tori stessi. 
Il presente rapporto si è articolato in due momenti 
tra loro distinti ma non separati: le interviste a un grup-
po di testimoni privilegiati, rappresentativi di quattro 
categorie, politici, sindacalisti, imprenditori, studiosi; 
e l'analisi di casi aziendali di cui dieci riferiti all'in-
dustrie e due al terziario. La preferenza accordata all'in-
dustria si giustifica, a nostro avviso, per la particolare 
novità delle esperienze di part-time in tale settore, in 
rapporto ad un certo consolidamento del lavoro a tempo 
parziale in alcune branche del terziario, quali la grande 
distribuzione e le società di gestione delle autostrade. 
Proprio la difficoltà dell'introduzione del part-time nel-
l'industria, emersa in modo palese nella ricerca, e di cui 
si darà conto nelle conclusioni, ha costituito un momento 
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ulteriore di interesse; la crisi di "immagine" della gran-
de industria rischia infatti di aggravarsi con un'ulteriore 
accentuazione di atteggiamenti negativi nei suoi confronti, 
se essa non saprà affrontare il nodo delle esigenze emer-
genti tra i lavoratori, e i giovani scolarizzati in par-
t icolare. 
Le ipotesi della ricerca hanno assunto una serie di 
indicazioni sulla positività e sui limiti del part-time, 
dal punto di vista, rispettivamente, dei lavoratori, delle 
imprese e dei consumatori, sottoponendole ai testimoni 
privilegiati per una valutazione di carattere generale, e 
verificandole nel casi di aziende che già hanno introdotto 
o previsto nel contratto forme di part-time. Nel primo am-
bito, quello riferito alle valutazioni positive nei confron-
ti del part-time da parte dei lavoratori, gli indicatori 
presi in esame consideravano il lavoro a tempo parziale: 
- come fattore di crescita dell'occupazione complessiva; 
- come canale di riassorbimento del mercato del lavoro "se-
condario" o sommerso", in cui si ritiene siano state con-
finate esigenze di lavoro a orario ridotto non prese in 
considerazione dal mercato "primario" o ufficiale; 
- come possibilità di ampliamento della libera scelta indi-
viduale, in rapporto alla domanda di soggettività emergen-
te e già accennata; 
- come opportunità di lavoro adatta a fasce "deboli", come 
gli anziani e i portatori di handicap, e ad un segmento 
della forza-lavoro che, al di là di ogni valutazione 
ideologica, appare comunque meno disponibile al lavoro 
full-time, vale a dire la manodopera femminile; 
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- come opportunità, soprattutto ma non esclusivamente per 
i giovani,di conciliare studio e lavoro, favorendo altre-
sì la transizione dalla scuola ad una occupazione lavora-
tiva stabile (ingresso "soffice" nel mercato del lavoro). 
Le valutazioni di segno positivo sul versante delle 
imprese suggerivano invee di guardare al part-time: 
- come opportunità di maggiore utilizzo degli impianti, 
ad esempio nell'industria con l'introduzione di un semi-
turno serale così come accade in altri paesi; 
- come forma di razionalizzazione nell'utilizzo della forza-
lavoro, in corrispondenza di "punte alte" del ciclo pro-
duttivo, secondo quanto avviene in modo particolarmente 
evidente nel terziario commerciale, ma anche in alcune 
industrie nell'arco dell'anno; 
- come risposta ai problemi di produttività e di assentei-
smo, anche in presenza di ambiente nocivo e di mansioni 
faticose, alternando ad esempio due lavoratori freschi 
in luogo di uno a tempo pieno; 
- come possibilità di alleggerire i costi e le tensioni so-
ciali delle riduzioni di manodopera in caso di ristruttu-
razione, proponendo forme di job-sharing. 
Dalla parte del consumatore si è poi apprezzato il 
part-time : 
- come condizione, specie nel settore dei servizi (distri-
buzione, Pubblica Amministrazione, banche, ecc.) per am-
pliare la fascia oraria di accesso e fruizione dei ser-
vizi stessi e di ottenere una risposta più efficiente nei 
momenti di maggior afflusso. 
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Tra gli aspetti negativi, o comunque problematici, 
legati alla diffusione del part-time, si sono sottolineati, 
iniziando dal versante della forza lavoro : 
- minori possibilità di crescita professionale e di car-
riera per i lavoratori part-time; 
- difficoltà ad organizzare sindacalmente lavoratori ten-
denzialmente meno motivati rispetto al loro posto di la-
voro e attratti da altri interessi; 
- caduta di tensione nella lotta per il miglioramento del-
l'ambiente e dell'organizzazione del lavoro (che non ver-
rebbe migliorato, ma suddiviso); 
- spinta all'emarginazione ulteriore delle donne, con elu-
sione delle problematiche legate ai servizi sociali. 
Sul versante invece delle imprese, i maggiori problemi 
riguarderebbero : 
- limiti strutturali e vincoli organizzativi in generale, 
legati al tipo di produzione e di tecnologia, alle dimen-
sioni dell'impresa, ecc.; 
- problemi di funzionalità per l'espletamento di mansioni 
ad elevata e "rara" specializzazione; 
- problemi di responsabilità nei confronti dei macchinari 
e del prodotto, responsabilità che si ritiene debba es-
sere sempre chiaramente individuabile; 
- gestione del personale e lavoro amministrativo in gene-
rale più complessi (specie se si attuino formule diverse 
di part-time e di orario flessibile); 
- maggiori costi per formazione professionale in azienda 
e servizi interni. 
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Sul lato dei consumatori si segnalano : 
- problemi di rapporto con il personale, sia nel terziario 
commerciale, sia nei servizi sociali (ad es. ospedali) 
per la sostituzione del personale stesso nell'ambito 
della giornata o della settimana e per gli effetti sul 
consumatore delle difficoltà inerenti ai passaggi delle 
consegne. 
Infine, sempre a livello di ipotesi, si sono consi-
derati più da vicino alcuni problemi normativi aperti, 
in parte affrontati dal recente disegno di legge governa-
t ivo : 
- fissazioni di percentuali massime di lavoratori part-
time in ambito aziendale; 
- limiti minimi e massimi di orario (giornaliero, setti-
manale mensile o al limite annuale) per i part-timers; 
- eventuali maggiorazioni della paga oraria, in considera-
zione della maggiore produttività e dei costi fissi co-
munque gravanti sul lavoratore (ad esempio di trasporto); 
- corresponsione di straordinari per prestazioni eccedenti 
l'orario ridotto pattuito, se consentite dalla normativa 
legale e/o contrattuale; 
- volontarietà della prestazione part-time da parte del 
lavoratore e garanzia di reversibilità; 
- tutela del passaggio attraverso il part-time dal lavoro 
alla quiescenza, rimuovendo l'attuale penalizzazione nel 
trattamento pensionistico. 
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Il panorama europeo 
» 
Un'indagine sul lavoro a tempo parziale in Italia 
non può prescindere, riteniamo, da un raffronto con il 
panorama internazionale, e specialmente dell'Europa Occi-
dentale, in cui tra l'altro, da diversi anni aspetti positivi 
e negativi dell'istituto possono essere chiaramente riscon-
t rati. 
Come è noto, il nostro paese, sperimenta al riguardo 
un notevole ritardo, in cui hanno giocato un ruolo determi-
nante le resistenze delle parti sociali, insieme all'assen-
za di un'iniziativa dello Stato in materia. Per inciso, 
appare significativo il fatto che si sia sentito il bisogno 
di fondare un Istituto per la promozione del lavoro a tem-
po parziale nel nostro paese. 
Una comparazione con i dati relativi ad altri paesi 
europei consente di cogliere con una certa immediatezza 
tale ritardo, ed anzi la tendenza all'arretramento del 
part-:time come attività principale - pur con la Cautela che 
occorre riservare alle stime effettuate su base campiona-
ria - e un'ulteriore avvertenza sulla dotazione (1977) de-
gli ultimi dati disponibili. 
Benché il dato puramente percentuale (cfr. tav.2) 
ponga la Danimarca al primo posto nella CEE per il tasso 
dei lavoratori part-time sul totale degli occupati, è la 
Gran Bretagna a rappresentare il caso più significativo di 
diffusione del lavoro a tempo parziale: secondo la stima 
Eurostat erano infatti oltre quattro milioni, nel 1977, 
gli occupati britannici con orario ridotto. Segue, sia in 
valore assoluto, sia in termini percentuali sugli occupati, 
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Tab. 1 
Occupati a part-time nei paesi della CEE, distinti secondo 
la continuità del rapporto di lavoro: valori assoluti in 
migliaia dal 1973 al 1977 
Attività principale Attività occasionale T o t a l e 
PAESE 1973 1975 1977 1973 1975 1977 1973 1975 1977 
RFT 1.980 2.232 2.366 679 598 614 2.659 2.830 2.980 
FRANCIA 1.026 1.378 1.528 473 379 379 1.499 1.757 1.907 
ITALIA 663 819 461 509 297 724 1.172 1.116 1.185 
OLANDA 188 250 270 216 190 190 404 440 460 
BELGIO 99 145 205 37 29 11 136 175 216 
LUSSEMBURGO 6 7 6 2 2 2 9 9 7 
GRAN BRETAGNA 3.602 4.031 4.094 244 59 120 3.846 4.089 4.214 
IRLANDA - 40 37 - 30 40 - 70 76 
DANIMARCA - 362 410 - 115 103 - 477 513 
CEE - 9.264 9.377 - 1.698 
1 
2182 - 10.962 11.559 
Elaborazione su dati Eurostat, serie "Statistiche sociali" Indagine per 
campione sulle forze di lavoro 1973, 1975 e 1977 (1980, da M.GASBARRONE, 
Modelli di famiglia e di lavoro, domanda e offerta di part-time, in 
"Economia, istruzione e formazione professionale, III, 11, 1980. 
la Germania Federale, per la quale la stima accredita una 
cifra di oltre 2.300.000 part-timers. L'Italia è registra-
ta all'ultimo posto nella tab. 2, che in questo caso risul-
ta più significativa, indicando l'incidenza del part-time 
sulla realtà occupazionale del paese. 
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Tab. 1 
Incidenza percentuale del part-time sull'occupazione "isti-
tuzionale" (occupati con attività principale) secondo il 
sesso e per stato civile nei paesi della CEE. 
Uomini Donne Donne coniugate Totale 
PAESE 
1973 197f 1977 1973 1975 1977 1973 1975 1977 1973 1975 1977 
RFT 1,0 1 , 1 1,1 20,0 22,8 24,4 29,1 32,6 34,8 7,7 9,9 9,5 
FRANCIA 1 , 4 2,1 2,3 11,2 14,0 15,2 14,0 16,8 18,5 5,1 6,5 6,2 
ITALIA 2,3 2,7 1,2 8,5 9,9 5,9 11,3 12,'8 7,3 3,9 4,6 1,7 
OLANDA 1,1 i,b 1,5 15,5 18,6 19,0 29,4 31,9 29,6 4,4 5,6 6,0 
BELGIO 0,4 0,6 1,0 8,2 11,6 16,1 10,3 14,3 19,6 2,8 4,1 5,0 
LUSSEMBURGO 0,9 0,9 0,8 13,9 15,4 12,3 25,0 26,3 21,1 4,5 5,0 4,2 
GRAN BRETAGNA 1,8 2,2 2,1 38,3 40,9 40,4 49,6 52,0 51,0 15,3 16,9 18,6 
IRLANDA - 1,8 1,6 - 9,9 9,6 - 24,3 19,8 - 4,0 2,9 
DANIMARCA - 1,9 2,7 - 40,3 42,4 - 52,4 54,4 - 17,0 19,5 
CEE - 1,9 1,6 - 23,6 23,7 - 31,8 31,4 - 9,4 9,8 
Fonte: Cfr. tabella 1 
La medesima tab. 2 mostra inoltre l'incidenza del 
part-time sull'occupazione delle donne sposate, che ne 
sono In tutti i paesi le maggiori fruitrici. 
Il dato, che potrebbe essere anche interpretato come 
una forma di emarginazione delle donne sposate dal mercato 
del lavoro, se confrontato con quello della tab. 3 pare 
mostrare invece che la maggior diffusione del part-time 
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corrisponde ad un più elevato tasso di .occupazione delle 
c oniugate. 
Tab. 3 
Tasso di occupazione e tasso di occupazione part-time 
delle donne sposate nei paesi CEE (dati limitati all'occu-
pazione "istituzionale": "persone con attività principale") 
occupate X 100 occupate part-time X 100 
PAESI donne sposate donne sposate 
1973 1975 1977 1973 1975 1977 
GERMANIA 35,4 35,3 35,6 10, 3 11,5 12,4 
FRANCIA 38,9 40,2 42,4 5,5 6,8 7,8 
ITALIA 17,3 20, 1 23,3 2,0 2,6 1,7 
OLANDA 12,5 15,2 17,6 3,7 4,8 5,2 
BELGIO 28,5 30,9 30,0 2,9 4,4 5,9 
LUSSEMBURGO 18,0 20,9 21,2 4,5 5,3 4,3 
GRAN BRETAGNA 41,6 45,1 46,5 20,6 23,4 23,7 
IRLANDA - 13, 1 13, 7 - 3,2 2,8 
DANIMARCA - 46,3 48,8 - 24,3 26, 6 
CEE — 33,9 35,4 — 10,9 1 1 , 1 
Fonte: cfr. tabella 1 
La Comunità europea ha accresciuto negli ultimi anni 
il proprio interessamento nei confronti del fenomeno. Già 
A 
nel 1978 un parere del Comitato economico e sociale sot-
tolineava, anzitutto, l'esistenza e la consistenza del 
lavoro part-time nell'ambito della Comunità stessa. 
Si rilevava inoltre: "in numerose imprese non si è 
abbastanza consapevoli del desiderio di taluni lavoratori 
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di svolgere un'attività a tempo parziale, e in numerosi 
settori si è poco disposti ad organizzare il lavoro a tempo 
parziale. Questo è veramente diffuso solo nelle situazioni 
in cui esso presenta indubbi vantaggi sotto il profilo 
dei costi e sotto quello organizzativo". 
Al di là di questo, le preoccupazioni dell'organismo 
comunitario erano però rivolte soprattutto alla protezione 
dei part-timers, che non dovevano più costituire una cate-
goria "subalterna e marginale". Si rilevava in particolare 
il basso livello delle loro retribuzioni, rispetto ai 
lavoratori full-time, e l'insufficiente rete di garanzie 
previdenziali e normative. 
Nel maggio 1979, la Commissione delle Comunità Euro-
pee usciva con una comunicazione al Consiglio europeo in 
materia di "ripartizione del lavoro", che tra l'altro re-
cepiva largamente il rapporto del comitato economico e 
sociale sul lavoro a tempo parziale. 
La Commissione si pronunciava a favore dello svilup-
po di un approccio comunitario per l'estensione del part-
time, ispirato ai seguenti principi : 
- il lavoro a tempo parziale deve essere volontario; si 
dovranno quindi effettuare adeguati controlli affinché 
il lavoro femminile non sia limitato o trasformato in 
lavoro part-time; 
- i lavoratori a tempo parziale devono avere gli stessi 
diritti e obbligai sociali dei lavoratori a tempo pieno 
in proporzione alla durata della loro prestazione; 
- il lavoro a tempo parziale deve rispondere alle esigenze 
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di diversi segmenti del mercato del lavoro e non essere 
limitato esclusivamente ad occupazioni scarsamente remu-
nerative o a posizioni socialmente inferiori; 
- ogni incoraggiamento dovrà essere in direzione delle 
differenti forme non discriminatorie di lavoro a tempo 
parziale, senza limitarsi al lavoro a metà tempo. Per 
quanto riguarda la durata della prestazione, si dovran-
no sviluppare altre modalità di lavoro giornaliero, 
settimanale, mensile e anche annuale, per rispondere 
meglio ai bisogni di certi gruppi di lavoratori. Il 
passaggio progressivo dalla vita attiva al pensionamento 
completo potrebbe rivestire un particolare interesse 
per i lavoratori anziani; questa forma di lavoro a tempo 
parziale dovrà essere studiata nel quadro dei nuovi siste-
mi di pensionamento flessibile; 
- il settore pubblico potrebbe giocare un ruolo d'impulso 
in questo campo; la possibilità infatti di svilupparvi 
il lavoro a tempo parziale meriterebbe diessere studia-
ta (14 bis). 
Nel marzo 1980 "Economia europea", il periodo ufficia-
le della Direzione Generale degli Affari economici e fi-
nanziari della Comunità, oltre a ribadire che i part-ti-
mers rappresentano circa il 10% della manodopera occupa-
ta nella Comunità, e che circa il 90% di essi sono donne, 
osserva tra l'altro : 
(14bis) si veda: ISTITUTO ITALIANO PER LA PRODUZIONE DEL LAVORO PART-
TIME, Il lavoro part-time. Realtà sociale ed aspetti giuridico-
sindacali, Etas libri, Milano 1980. 
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"- nella maggior parte degli Stati membri, il lavoro a tem-
po parziale è fortemente aumentato dall'inizio degli 
anni Sessanta e si registra al riguardo una notevole 
eccedenza della domanda femminile; 
- il lavoro a tempo parziale si concentra per lo più nel 
settore dei servizi (commercio ed altri servizi), men-
tre, nell'industria, solo i settori a basso tasso di 
crescita (tessili, abbigliamento, cuoio, calzature) 
registrano una elevata percentuale di lavoratori a tem-
po parziale" (15). 
Veniva inoltre rilevata l'opportunità di rivedere 
le norme vigenti, che provocherebbero talora un rincaro 
della manodopera a tempo parziale rispetto alla manodopera 
a tempo pieno, e che ostacolerebbero lo sviluppo del part-
time, il quale presenterebbe "indubbi vantaggi economici 
tanto per le imprese quanto per i lavoratori". Risultereb-
be infatti, da indagini effettuate presso i capi d'impresa, 
una notevole disponibilità di posti di lavoro part-time: 
"Dalle indagini effettuate all'istituto IFO (fine 1977) 
si ricava che, supponendo costante il volume di lavoro, 
il numero di persone occupate potrebbe, mediante semplice 
divisione degli impiegai, essere aumentato di circa 380.000 
persone nell'industria di trasformazione e di circa 24.000 
persone nell'industria delle costruzioni" (16). Si prevede 
quindi un aumento ulteriore dell'importanza del part-time 
(15) COMMISSIONE DELLE COMUNITÀ1 EUROPEE, Ristrutturazione del tempo 
di lavoro, in "Economia europea", 5, 1980, p. 116. 
(16) ibid., p. 117. 
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nei prossimi anni. 
Alla fine del 1981, la Commissione delle Comunità Eu-
ropee ha varato una Proposta di Direttiva sul lavoro volon-
tario a tempo parziale. Nella Proposta, che si mantiene 
sulle linee generali proprie di una "Direttiva Quadro", 
è prevalente la preoccupazione di ordine ugualitario e 
garantista, in risposta evidentemente ad una situazione 
che vede ancora i part-timers "oggetto di discriminazione", 
a causa di regimi previdenziali e retributivi non uguali-
tari. Nell'ambito della Comunità il lavoro part-time re-
sterebbe tuttora prevalentemente non qualificato, spesso 
precario, con scarse opportunità di promozione e formazio-
ne. La Proposta di Direttiva sottolinea inoltre l'impor-
tanza di un allargamento del lavoro a tempo parziale non 
solo alle donne,ma a tutti i lavoratori che hanno partico-
lari esigenze (studenti, anziani, invalidi), collegando il 
problema a quello del "pensionamento flessibile", sul quale 
è in corso di elaborazione un altro documento. 
Sembra opportuno ora procedere ad uno sguardo più 
dettagliato, per quanto sintetico, ad alcune specifiche 
situazioni nazionali. 
Gran Bretagna. E' il paese della Comunità come si è 
già visto, in cui l'esperienza del part-time è più diffusa. 
Nonostante le attuali difficoltà economiche, l'esigenza 
di ricorrere a manodopera femminile, sorta in tempo di 
guerra, è rimasta viva. Allo scopo di utilizzare al massimo 
gli impianti, in condizioni di rigidità della manodopera 
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occupata, si sono poste in atto soluzioni come il part-time 
evening shift (dalle 17 alle 21), e il più originale 
mum's shift ("turno della mamma"), coincidente con l'anno 
scolastico (39 settimane) e con l'orario delle scuole 
stesse (dalle 9 alle 16). L'importanza di queste forme 
di part-time per l'occupazione femminile, e specialmente 
per le donne con carichi familiari, è già stata in prece-
denza accennata. E' da notare che i sindacati, pur restan-
do contrari in linea di principio, in base a una tradi-
zione fortemente pragmatica non hanno esitato a contrat-
tare le condizioni salariali e normative (17). 
Oltre alla contrattazione aziendale, che regola i 
rapporti concreti sul luogo di lavoro, la cui diffusione 
è del resto tipica del sistema britannico di relazioni in-
dustriali, occorre ricordare il ruolo di supporto svolto 
dalla legislazione. In particolare l'Employment Protection 
Act del 1975 ha promosso l'uguaglianza dei part-timers 
con i lavoratori a tempo pieno. Un'ulteriore normativa 
del 1977 ha voluto combattere gli abusi legati all'esen-
zione contributiva per gli occupati con un orario inferiore 
alle otto ore settimanali. Nel quadro di una maggiore 
tutela del lavoro provvisorio, che interessa una quota di 
part-timers, è stato rafforzato e centralizzato il con-
trollo sulle "agenzie private di collocamento della mano-
dopera che giocano un ruolo rilevante sul mercato del lavor 
britannico (18). 
(17) Cfr.E. RONTAROLLO, Il problema del lavoro "part-time", in "Ag-
giornamenti Sociali, XXIX, 12, 1978, pp.773-788. 
(18) Cfr. P.SARTIN, Le travail à tempos partiel, in "Relations indu-
strielles", XXXVI, 2, 1981, pp. 307-324/. 
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Per quanto riguarda le mansioni, prevalentemente 
medio-basse, si registra un inserimento del part-time 
nella Pubblica Amministrazione (ad es. nei servizi sanitari 
e una diffusione considerevole, rispetto ad altri casi, 
del part-time nell'industria, anche grazie alle forme par-
ticolari di semi-turni di cui si è già fatto cenno. 
Come si può notare dalla tab. 4, sia pure con percen-
tuali non elevate, industrie di tutti i settori, anche al 
di fuori di quelli tradizionali, sono interessati dal feno-
meno part-time. 
Francia. E' sviluppato il quadro legislativo, ma non 
altrettanto la diffusione pratica dell'istituto. Ricordiamo 
in particolare la legge 1195 del 1973 sul miglioramento 
delle condizioni di lavoro, che sancisce la proporzionali-
tà dei benefici retributivi e previdenziali all'orario 
svolto, garantisce la possibilità del ritorno all'ora-
rio pieno, consente alle aziende di contare per mezza uni-
tà il lavoratore part-time ai fini dell'organico azien-
dale. Gli assegni familiari sono attribuiti interamente 
ai lavoratori che effettuano almeno 80 ore al mese, salvo 
casi particolari (invalidi, ecc.). 
E' da ricordare inoltre la legge 1 del 1972, che di-
sciplina il rapporto di lavoro provvisorio ("intérimaire") 
e l'attività delle agenzie private, molto attive anche in 
Francia, e forse non ininfluenti rispetto allo sviluppo 
relativamente scarso del part-time istituzionalizzato. 
Sul piano sindacale, un accordo quadro del 1975 garanti-
sce anche ai part-timers la piena funzione dei diritti 
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Tab. 1 
D i s t r i b u z i o n e s e t t o r i a l e d e l l a v o r o part-- t i m e in G r a n 
B r e t a g n a n e l 1 9 7 5 
SETTORE Totale migliaia 
Maschi 
migliaia 
Femmine 
migliaia 
Totale % Maschi % Femmine % 
Agricoltura,forestazione, 
pesca 74,1 31,0 43,1 1,7 4,4 1,2 
Estrattive 3,5 0,5 3,0 0,1 0,1 0,1 
Alimentari,bevande e tabacco 109,1 10,6 98,5 2,5 1,5 2,8 
Derivati petrolio e carbone 0,8 0,1 0,7 - - -
Chimica e affini 29,8 2,5 27,3 0,7 0,4 0,8 
Metallurgica 14,5 2,6 11,9 0,3 0,4 0,3 
Meccanica 40,5 8,8 31,7 1,0 1,3 0,9 
Strumentazione 15,7 1,9 13,8 0,4 0,3 0,4 
Costruz.macchine e app.elet. 71,2 4,3 66,9 1,7 0,6 1,9 
Costr.navali e motori marini 3,6 0,7 2,9 0,1 0,1 0,1 
Autove icoli 14,7 2,4 12,3 0,3 0,3 0,3 
Costruz.di ogg.metallici vari 49,7 8,5 41,2 1,2 1,2 1,2 
Tessili 55,8 7,0 48,8 1,3 1,0 1,4 
Pelli e cuoio 6,2 1,1 5,1 0,1 0,2 0,1 
Abbigliamento e calzature 60,6 4,1 56,5 1,4 0,6 1,6 
Lateri z i,ce rami ca,vetro,c em. 16,2 2,6 13,6 0,4 0,4 0,4 
Legno,mobilio e arredam. 18,1 4,7 13,4 0,4 0,7 0,4 
Carta,poligrafiche e edit. 56,9 13,6 43,3 1,3 2,0 1,2 
Altre ind.manifatturiere 40,2 4,0 36,2 0,9 0,6 1,0 
Costruzioni 45,3 12,0 33,3 1,1 1,7 0,9 
Gas, elettricità, acqua 15,6 0,9 14,7 0,4 0,1 0,4 
Trasporti e comunicazioni 80,6 24,2 56,4 1,9 3,5 1,6 
Commercio e distribuzione 905,8 144,3 760,7 21,3 20,7 21,4 
Assicurazioni,banche,ecc. 190,4 31,3 159,1 4,5 4,5 4,5 
Servizi profess.e scientifici 1257,1 153,3 1103,8 29,6 22,0 31,1 
Altri servizi 854, 5 173,5 687,0 20,1 24,9 19,2 
Pubblica Amministrazione 217,7 46,6 171,1 5,1 6,9 4,8 
TOTALE 4248,0 697,0 3551,0 100 100 100 
Fonte: Department of Employment Gazette, n.7, July 1971, H.M.S.O. (da 
CENSIS, Il part-time come strumento di politica attiva del lavoro 
in CNEL, Osservazioni e proposte sul "lavoro a tempo parziale", 
Atti dell'Assemblea 19-20 marzo 1981, n. 178/126, Roma 1981. 
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dei lavoratori e respinge ogni forma di discriminazione. 
Di un certo interesse risulta l'inserimento del part-
time nella Pubblica Amministrazione , sia pure in casi spe-
cifici (lavoratori con figli di età inferiore ai 12 anni, 
malattia del richiedente o di un congiunto) e con un li-
mite massimo di 9 anni (19). 
Tab. 5 
Distribuzione degli occupati dipendenti part-time secondo 
la dimensione d'impresa e il sesso - 1978 
Classe di addetti 
M F T 
V.A. 
(000) % 
V.A. 
(000) % 
V.A. 
(000) % 
da 1 a 9 
da 10 a 49 
da 50 a 499 
500 e oltre 
37,3 
20, 8 
17, 1 
19, 2 
39,5 
22,0 
18,1 
20,3 
192,3 
91,6 
87,0 
87, 1 
42, 0 
20,0 
19, 0 
19,0 
2229,6. 
112, 4 
104,1 
106 , 3 
41,6 
20, 3 
18,8 
19 , 2 
Totale 
Indipendenti 
Non dichiarati 
94, 4 
42,3 
96, 1 
100,0 458,0 
183, 2 
561, 5 
100,0 552,4 
225 , 6 
657, 6 
L00, 0 
TOTALE 231 , 9 1. 207 1435,5 
Fonte.: INSEE (da CENSIS, Il part-time come strumento, ecc., cit). 
(19) Cfr. Part-time: brevi note comparative, in "Economia istruzione e 
formazione professionale", III, 11, 1980, pp. 133-140 
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Tab. 1 
Quota di dipendenti a part-time per classe di addetti e 
per settore 
da 10 a 
50 
da 50 a 
199 
da 200 a 
499 
da 500 
e oltre 
Totale 
Totale attività 6,3 4,0 3,5 2,1 4,0 
Commercio al dettaglio 
alimentare 8,2 12,8 13,0 18,5 13,8 
Commercio al dettaglio 
non alimentare 9,9 10,2 14,2 10, 5 10, 7 
Igiene 23,5 30, 1 31, 2 25,1 27,5 
Servizi alle imprese 10,3 8,8 14,8 16,6 11,5 
Fonte; Rilevazione del Ministero del Lavoro, 31 dicembre 1978 (da 
CENSIS, Il part-time come strumento, ecc., cit. ) 
E1 importante notare inoltre, a seguito di un'inda-
gine del 1978 del Ministero del lavoro francese ripresa 
dal Censis, la maggiore diffusione del part-time nella 
piccola e piccolissima impresa. Il 41,6% degli occupati 
a tempo parziale si concentra in unità con meno di 10 ad-
detti (cfr. tab. 5). Il tasso di presenza dei part-timers 
nelle unità maggiori e nei diversi settori risulta dalla 
tab. 6 da cui si nota complessivamente il decrescere del 
numero di part-timers all'aumentare delle dimensioni del-
11azi enda. 
Questi ed altri indicatori portano a ipotizzare uno 
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scarso interesse del sistema delle imprese per l'estensio-
ne della domanda di lavoro part-time, al di là di una 
certa soglia, e una "forbice" tra l'offerta (madri con 
figli di età inferiore ai tre anni, donne scolarizzate, 
impiegati, componenti di famiglie a reddito più elevato) 
e l'attuale struttura dell'occupazione e part-time, in 
cui prevale ancora il personale meno scolarizzato, impie-
gatizio di livello esecutivo, operaio, di servizio (cfr. 
tab. 7) . 
Benelux. Di quest'area , in cui il part-time è ancora 
poco sviluppato, giova ricordare alcune importanti inizia-
tive di promozione dell'istituto. In Olanda nel 1980 il 
Ministero degli Affari Sociali ha preso l'iniziativa, ga-
rantendo sovvenzioni da un lato ai datori di lavoro per 
creare posti part-time, eventualmente con forme di job-
sharing, dall'altro ai lavoratori per indurli ad accetta-
re. L'ottica è evidentemente quella del contenimento della 
crisi occupazionale. In Belgio nel giugno 1981 è stata ema-
nata un'apposita legge, preceduta da due accordi interpro-
fessionali. 
I principi base delle norme, formulati dal Consiglio 
Nazionale del Lavoro, in cui sono rappresentate le parti 
sociali, prevedono: 
- nessuna misura può privilegiare o sfavorire il part-
time ; 
- deve essere prevista una concentrazione tra le parti 
in merito al problema; 
- il part-time deve essere distinto da altre forme di la-
voro, stagionale, occasionale o a tempo determinato; 
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- i lavoratori a part-time devono essere considerati la-
voratori normali, senza uno status particolare che ri-
schierebbe di accentuare il carattere precario del loro 
rapporto di lavoro; 
- devono beneficiare di diritti uguali a quelli degli al-
tri lavoratori, in proporzione alle ore di lavoro effet-
tuate. 
Conseguentemente, sono previste forme di informazio-
ne e consultazione dei consigli di impresa sullo svilup-
po del part-time in azienda, secondo la tradizione di con-
certazione che caratterizza le relazioni industriali in 
Belgio. Il principio della proporzionalità è applicato a 
tutti gli elementi della retribuzione, mentre per la si-
curezza sociale ci si affida a una norma transitoria in 
vista di una nuova legge. E1 sancito l'obbligo di un 
contratto individuale scritto, ed è infine prevista la 
priorità per i part-timers in caso di assunzioni a tempo 
pieno (21) . 
Repubblica Federale Tedesca. La Germania Federale 
registra, come già si è detto, il secondo posto nella 
CEE per la consistenza del fenomeno del part-time. Questo 
fatto è da collegarsi con la penuria di manodopera na-
zionale, che ha spinto il Governo, soprattutto a partire 
dagli anni '60, a favorire l'ingresso delle donne nel 
(21) Cfr, Lelgique : una nouvelle législation pour le travail à temps 
partiel, in "Intersocial", 75, 1981, pp. 7-8 
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mercato del lavoro attraverso il part-time, anche nella 
Pubblica Amministrazione. 
Nel 1972, il 21,6% delle lavoratrici del settore ma-
nifatturiero, pari oltre 300.000 unità, erano part-timers. 
Per questa offerta femminile, l'orario varia dalle 15 
alle 40 ore settimanali, specie nel settore manifatturie-
ro, mentre nel commercio, che rappresenta l'alternativa 
più ricorrente, il tempo medio di lavoro giornaliero è 
di 2-3 ore al giorno, concentrate principalmente nelle 
ore di punta. Cospicuo è stato in particolare lo svilup-
po del part-time nella grande distribuzione, che ha rag-
giunto il 20% degli organici nei reparti di vendita. 
Dal punto di vista della carriera individuale, molte 
donne tedesche seguono un itinerario professionale di 
questo genere: lavoro a tempo pieno fino a circa 25 anni 
di età; poi un ' interruzione fino ai 35 anni in coinciden-
za con la maternità; dopo questa fase, un ritorno al la-
voro precedente, se possibile, ma spesso a tempo parziale; 
infine, dopo i 45 anni, in coincidenza con un alleggeri-
mento dei compiti familiari, vi è sovente una ripresa del 
lavoro full-time (21 bis). 
Si registra oggi però una sfasatura tra un'offerta 
in costante aumento (basti pensare che su circa mezzo 
milione di donne disoccupate nel luglio '80, un terzo si 
dichiarava disponibile solo per un lavoro part-time) e 
una domanda assai ridotta. Sembra perciò in atto un'in-
(21bis) Cfr. E.PONTAR0LL0, Il problema del lavoro part-time., cit. 
p. 779-780 
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versione di tendenza negli orientamenti del Governo, nella 
direzione di uno stimolo al "ritorno acasa" delle donne 
sposate (22). Si rafforza invece la tendenza allo svi-
luppo del part-time come periodo di transizione tra il 
lavoro a tempo pieno e il pensionamento. 
Si tratta comunque di un part-time tutelato, a cui è 
riconosciuto il principio dell'uguaglianza retributiva 
e previdenziale, se si eccettuano alcune situazioni parti-
colari come il caso della malattia per i lavoratori occu-
pati meno di 10 ore alla settimana, che perdono il diritto 
alla retribuzione. 
Un particolare ruolo in merito al lavoro "provvisorio" 
nel quale rientra una cospicua fetta di part-time, è svol-
to anche nella Germania Federale dalle agenzie private di 
collocamento o leasing di manodopera, che sono oltre 
1.500. Tale rete "parallela", con il passaggio di lavora-
tori da un posto di lavoro ad un altro, spesso quasi sen-
za soluzione di continuità, rende più difficile una quan-
tificazione sicura del fenomeno part-time. 
Infine, è da segnalare il dibattito sul tema del 
job-sharing, che sta interessando attualmente il paese e 
di cui intendiamo rendere conto nel prossimo paragrafo. 
(22) Cfr. S.G.ALF, Il lavoro a tempo parziale in alcuni paesi europei, 
in "IRES-CGIL", numero 0, 1980, pp.43-44. 
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Il job-sharing negli U.S.A. e in Germania 
Un'inchiesta condotta negli Stati Uniti presso 6.000 
imprese ha rilevato che il 2% delle industrie relativamen-
te al lavoro operaio e il 4% per il lavoro impiegatizio 
praticano forme di "job-sharing" che già abbiamo definito 
come suddivisione del medesimo posto di lavoro tra due 
partners. 
Un'altra inchiesta, tra direttori del personale, l'ha 
inserito al primo posto tra le innovazioni socio-organiz-
zative del prossimo futuro. E' l'istituto "Work in Ameri-
ca" prevede che alla fine degli anni '80 il 28% dei lavo-
ratori americani saranno job-sharers. Per rendersi conto 
delle dimensioni quantitative del fenomeno, occorre pre-
cisare che 11,8 milioni di statunitensi (il 14% degli 
occupati extraagricoli) lavorano volontariamente a part-
time o a job-sharing; 7,9 milioni (pari al 9%), non vo-
lontariamente. Si tratta complessivamente del 22% delle 
donne in attività e del 7,5% degli uomini. 
Il job-sharing, in particolare quello "involontario", 
si va diffondendo sempre più come alternativa al licenzia-
mento in situazioni di crisi. Questo utilizzo si è verifi-
cato anche nel settore pubblico, a seguito dei tagli al 
bilancio dello Stato operati dall'Amministrazione Reagan; 
ad esempio riguardo alla scuola. 
Nell'area privata si cita ad esempio il caso della 
compagnia aerea United Airlines, in cui sono stati evi-
tati, almeno per ora, 125 licenziamenti su 200 iniziai-
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mente previsti proprio ricorrendo al job-sharing. Un'ana-
loga esperienza alla Pan-Am ha dato però esito negativo. 
I pareri, al di là del problema occupazionale, sono 
discordi. I fautori ne sottolineano i vantaggi anche sot-
to il profilo non solo delle esperienze soggettive, ma an-
che dell'efficienza aziendale: i partners sono tenuti a 
rimpiazzarsi reciprocamente in caso di assenza, e forse 
anche per questo pare sia diminuito l'assenteismo e sia 
migliorata tanto la produttività, quanto la qualità del 
prodotto, a causa del minore utilizzo di sostituti. Vi è 
anche chi intravede, come la Equal Opportunities Commis-
sion in Gran Bretagna, una possibilità di accudire a man-
sioni più qualificate e a responsabilità più elevate, inu-
suali per i tradizionali part-timers (23). Sul fronte op-
posto, si rileva specialmente da parte sindacale che i 
vantaggi del job-sharing sono soprattutto aziendali, men-
tre la posizione professionale dei lavoratori interessa-
ti resta generalmente bassa. Nemmeno sotto il pbofilo oc-
cupazionale si registrerebbero grandi vantaggi, per la 
tendenza delle imprese - rilevata da un'indagine del 
Conference Board in Europe - a recuperare il minor nume-
ro di ore lavorate aumentando piuttosto gli investimenti 
labour-saving, le ore straordinarie, ecc. anziché creando 
posti di lavoro (24). Sono inoltre forti, ovviamente, le 
resistenze sindacali a considerare il job-sharing come 
(23) Cfr. Une "alternative" aux quarante heures: le job-sharing, in 
"Intersocial", 75, 1981, pp. 3-11 
(24) Cfr. "Work sharing":un effet limité sur l'emploi?, in "Interso-
cial", 68, 1981, pp. 33-34 
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risposta alle situazioni di crisi aziendale. 
In Europa il dibattito è particolarmente vivo nella 
Germania Federale, in cui gli industriali chimici, a li-
vello contrattuale, e la CDU, a livello politico, hanno 
proposto l'introduzione del nuovo istituto. In sintesi i 
punti delle due proposte sono i seguenti : 
1. Contratto individuale. 
2. Copertura del posto per tutto l'orario di lavoro (per 
la CDU l'organizzazione degli orari è lasciata ai 
partners e all'imprenditore). 
3. Obbligo del rimpiazzo del partner, in caso di assenza 
(per la CDU la sostituzione deve essere facoltativa). 
4. Responsabilità dei partners sulla ripartizione degli 
orari tra di loro. 
5. Tolleranza di un credito o di un debito di 10 ore la-
vorative al mese (per la CDU la fissazione della so-
glia di tolleranza è da lasciare alle parti). 
6. Pagamento di maggiorazioni per straordinari solo per 
prestazioni che superino l'orario pieno. 
7. Perdita del posto per il lavoratore il cui partner è 
licenziato o si dimette (per la CDU deve invece avere 
il diritto di proporre un sostituto, e se non lo trova 
gli spetta comunque un posto equivalente). 
Il sindacato tedesco DGB si è opposto alla proposta, 
specialmente nella versione degli imprenditori chimici, 
e così pure il Partito Socialdemocratico, ravvisandone 
solo svantaggi per i lavoratori. Il dibattito resta comun-
que aperto, e nulla esclude che soprattutto le difficoltà 
economiche e occupazionali spingano verso la sperimenta-
zione di versioni migliorate del job-sharing. 
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Il raffronto qui operato consente alcune considera-
zioni di sintesi circa l'esperienza europea: (25) 
1. il part-time sembra essere uno strumento normale di 
gestione del mercato del lavoro, sia in paesi con piena 
occupazione o quasi, come la Germania, sia in quelli 
che sperimentano una forte disoccupazione, come la 
Gran Bretagna; 
2. il part-time costituisce uno strumento per allargare 
la base produttiva e occupazionale, pur non incidendo 
sui tassi di disoccupazione, in quanto fa aumentare 
la forza-lavoro; 
3. è prevalentemente, anche se non esclusivamente, fem-
minile (la quota oscilla tra i 2/3 ed i 3/4) , anche 
nei paesi più organizzati quanto a servizi sociali; 
4. è diffuso prevalentemente nel terziario, mentre il 
peso dell'industria manufatturiera è modesto; 
5. la regolamentazione è diversificata, in quanto ad 
esempio in Francia prevale lo strumento legislativo, 
mentre in Gran Bretagna, come sempre, la contratta-
zione ha un ruolo centrale. 
Tutti questi elementi inducono a ritornare sul ritar-
do dell'esperienza italiana, anzitutto sul piano culturale 
e quindi nelle realizzazioni operative. 
Il secondo capitolo sarà dedicato appunto a una 
valutazione degli atteggiamenti delle parti sociali (sin-
dacati, imprenditori, mondo politico), attraverso la let-
teratura e l'analisi delle interviste effettuate nel cor-
(25) Cfr. E. PONTAROLLO, Il problema del lavoro "part-time", cit., 
pp. 781-782 
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so della ricerca. 
Nel terzo capitolo verranno presentati i casi azien 
dali esaminati, con alcune valutazioni di sintesi. 
Il quarto è dedicato ad una ricognizione dei proble 
mi emergenti. Infine nel quinto ed ultimo capitolo s 
tenterà di individuare alcune prospettive per il futuro 
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CAPITOLO II 
ASPETTI NORMATIVI E POSIZIONI DEGLI ATTORI SOCIALI 
Gli elementi istituzionali: assetto legislativo e normativo 
contrattuale 
Soffermandoci più specificamente sull'esperienza ita-
liana, appare di una certa rilevanza, ai fini di una de-
finizione del quadro generale di riferimento per la que-
stione del part-time, cercare di delineare gli elementi 
istituzionali in materia. 
Con riguardo ai tratti essenziali più significativi, 
si darà conto della normativa sul piano legislativo e 
contrattuale, così come si è andata configurando negli 
ultimi anni nel nostro contesto. 
Le acquisizioni sul pianò legislativo. E' noto che 
in Italia, rispetto ad altri paesi, come ad esempio la 
Francia, risulta tuttora assente una legislazione in meri-
to al problema del part-time. 
Come si è accennato nel capitolo precedente, la li-
mitata consistenza del fenomeno in Italia, soprattutto 
in rapporto agli altri paesi e l'atteggiamento diffidente, 
quando non ostile, delle parti sociali e in particolare 
del sindacato nei confronti del part-time e, ancor più, 
nei confronti di una sua introduzione per via legislativa, 
hanno certamente contribuito a determinare il "vuoto" 
normativo. 
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Il quadro, però, si sta ora modificando in presenza 
tra l'altro di un mutato atteggiamento del sindacato e 
di una certa diffusione dei rapporti di lavoro a tempo 
parziale, sulla base anche di una contrattazione aziendale 
che ha recepito tale forma di lavoro (come si avrà modo 
di accennare in seguito). 
Si pone così il problema, e da più parti se ne segna-
la l'opportunità, di una regolamentazione del part-time 
sul piano legislativo; regolamentazione tuttavia, di un 
istituto che già esiste nella realtà dei fatti e che già 
si presenta come pienamente lecito secondo il nostro or-
dinamento giuridico (1). 
Su quest'ultimo piano, infatti, va osservato che la 
legislazione italiana si limita a fissare dei limiti mas-
simi di orario di lavoro (ai fini essenzialmente di una 
tutela dell'integrità fisica dei lavoratori), ma nulla 
stabilisce riguardo ai limiti minimi; viene ad essere 
così lecito, in linea di principio, stipulare un contrat-
to di lavoro subordinato con orario sensibilmente inferio-
re a quelli massimi in vigore nei diversi settori produtti 
vi. 
(1) Cfr. C. FILADORO (a cura di): Il part-time, Ed. Pirola, Milano 
1982, pp. 23-25; G. LOY, La disciplina giuridica del rapporto 
di lavoro a tempo parziale, in "Rivista giuridica del lavoro e 
della Previdenza sociale", XXXI, 1980, 6-7 pp. 342 ss.; F. B0R-
GOGELLI, Il lavoro a tempo parziale (con particolare riferimento 
al lavoro femminile), in "Rivista giuridica del lavoro e della 
Previdenza sociale", XXXI, 1980, 6-7, p. 24. 
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Risulta, inoltre, possibile rinvenire delle norme 
che, seppure in modo indiretto e per tipi particolari di 
lavoro, prevedono l'ipotesi di una riduzione della dura-
ta normale delle prestazioni lavorative ovvero l'ipotesi 
della contemporanea esistenza di più rapporti di lavoro a 
tempo parziale. 
In particolare, possono essere qui ricordate le se-
guenti disposizioni legislative (2): 
- legge 2 aprile 1958 n. 339 che regola anche i rapporti 
di 4 ore giornaliere con riferimento al lavoro domesti-
co ; 
- legge 18 dicembre 1977 n. 877 sul lavoro a domicilio, 
che all'art. 1 prevede espressamente la possibilità 
di lavorare per più imprenditori, con i limiti di cui 
all'art. 11, secondo comma: "Il lavoratore a domicilio 
non può ©seguire lavoro per conto proprio o di terzi in 
concorrenza con l'imprenditore, quando questi gli affi-
da una quantità di lavoro atto a procurargli una presta-
zione continuativa corrispondente all'orario normale di 
lavoro secondo le disposizioni vigenti e quelle stabi-
lite dal contratto collettivo di lavoro di categoria"; 
- D.P.R. 8 gennaio 1976, n. 58 sulla previdenza dei diri-
genti delle aziende industriali che riguarda il versa-
mento dei contributi da parte di ciascuna azienda in 
caso di più rapporti di lavoro; 
- legge 10 gennaio 1935, n. 113 sul libretto di lavoro, 
che stabilisce all'art. 6 che il libretto di lavoro del 
soggetto che presta la propria opera alle dipendenze 
(2) Cfr. C. FILADORO (a cura di), Il part-time, cit., p.24. 
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di più datori di lavoro deve essere depositato presso 
uno di loro, essendo sufficiente per gli altri la di-
chiarazione rilasciata dal primo; 
- legge 30 dicembre 1971, n. 1024 sulla tutela delle la-
voratrici madri, che all'art. 10, 1° comma, dispone che 
quando l'orario giornaliero di lavoro sia inferiore alle 
sei ore spetta un Solo periodo di riposo di un'ora. 
Un riferimento diretto al part-time, è riscontrabile 
nel D.P.R. 16 ottobre 1979 n. 509 sulla disciplina del 
rapporto di lavoro degli enti pubblici; all'art. 12, in-
fatti, viene espressamente prevista la possibilità di in-
staurare rapporti di lavoro a tempo definito, con durata 
non inferiore a venti ore settimanali, nei limiti ed alle 
condizioni che saranno stabiliti a livello di contratta-
zione articolata. E' anche prevista la possibilità di op-
zione per il tempo definito da parte del personale già 
in servizio a tempo pieno. 
In ogni caso, negli ultimi anni si devono segnalare 
diverse iniziative sul piano legislativo volte diretta-
mente ad una regolamentazione del part-time. Si pensi al-
le proposte di legge presentate in Parlamento nella pas-
sata legislatura e in quella attuale e, principalmente, 
al recente disegno di legge d'iniziativa del Governo (su 
proposta del Ministro del Lavoro) in materia di "discipli-
na del contratto di lavoro a tempo parziale". 
Le proposte di legge sul part-time. Con riferimento 
all'attuale legislatura, sono quattro le proposte di legge 
presentate in Parlamento, e precisamente: 
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a) proposta di legge n. 889 (Camera) d'iniziativa dei 
deputati Ines Boffardi ed altri, presentata il 7 no-
vembre 1979 concernente le "Norme per la tutela del 
lavoro a tempo parziale" (il testo è identico a quel-
lo della proposta presentata sempre dall'on. Boffardi 
nella precedente legislatura e decaduta); 
b) proposta di legge n. 181 (Camera) d(iniziativa dei 
deputati Goria ed altri, presentata il 27 giugno 1979 
inerente alla "Disciplina del rapporto di lavoro a 
tempo parziale" (il testo è identico a quello della 
proposta presentata dall'on. Tedeschi e altri nella 
scorsa legislatura e decaduta); 
c) Proposta di legge n. 638 (Camera) d'iniziativa dei de-
putati Almirante ed altri, presentata il 2 ottobre 
1979 concernente le "Norme per la tutela del lavoro 
a tempo parziale"; 
d) disegno di legge n. 1295 (Senato) d'iniziativa dei 
senatori Mi trotti ed altri, comunicato alla presidenza 
il 4 febbraio 1981, inerente alla "Disciplina del lavo-
ro a tempo parziale". 
Non è possibile in questa sede soffermarsi, in modo 
dettagliato, sulle singole proposte. Comunque un'analisi 
comparativa dei diversi progetti di legge (cfr. Appendice 
1) evidenzia diversi tratti comuni accanto, però, a sensi-
bili disorgogeneità su problemi di una certa rilevanza. 
Va sottolineata, innanzitutto, al di là di valuta-
zioni che pure sarà possibile avanzare più oltre, la 
tendenza ad introdurre un part-time di tipo prevalente-
mente "orizzontale", delimitato con una certa precisione 
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e rigidità per quanto attiene alla sua durata. 
Emerge, poi, una esplicita proibizione di più rap-
porti a tempo parziale; così come tutte le proposte ga-
rantiscono una reversibilità in entrambe le direzioni: 
dal part-time al tempo pieno e viceversa. Differenze di 
un certo rilievo sussistono riguardo alla retribuzione e 
alle procedure di collocamento per i part-timers; solo 
qualche progetto, in particolare, quello di Goria, af-
fronta in qualche modo, poi, le questioni inerenti alla 
indennità di anzianità e alla pensione, che appaiono (so-
prattutto, quest'ultima), dei "nodi" importanti e tuttora 
p roblematici. 
Scarsissima attenzione viene, infine, dedicata ad 
altri problemi in ordine al rapporto di lavoro a tempo 
parziale e segnatamente alla corresponsione degli assegni 
familiari, alla possibilità di lavoro straordinario, ai 
lavoratori part-timers eventualmente appartenenti a cate-
gorie per le quali è previsto il collocamento obbliga-
torio . 
Il disegno di legge del Governo. Un dato nuovo si è 
recentemente aggiunto sul versante legislativo ed è co-
stituito dal disegno di legge presentato dal Ministro 
del Lavoro on. Di Giesi e fatto proprio dal Governo 
nel febbraio 1982; disegno di legge che, tra l'altro, 
non ha ancora avuto alcun seguito sul piano dell'iter 
parlamentare, come del resto le diverse proposte prece-
dentemente analizzate. 
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In ogni caso, gli aspetti più significativi del di-
segno di legge governativo possono essere qui richiamati 
nei termini seguenti : 
a) Definizione del part-time: E' lavoro a tempo parziale 
quello "prestato, in maniera continuativa, alle dipen-
denze di un privato datore di lavoro ovvero di un ente 
pubblico che svolga esclusivamente o prevalentemente 
attività economica, con un orario limitato rispetto a 
quello stabilito dai contratti collettivi di lavoro 
di categoria o aziendali" (art. 1). 
b) Modalità di effettuazione del part-time. E' richiesta 
la stipulazione di un atto scritto con l'indicazione 
della durata settimanale o plurisettimanale del lavoro 
nonché delle modalità di ripartizione del periodo la-
vorativo. 
Alla contrattazione collettiva è demandata la fissa-
zione delle modalità di effettuazione della presta-
zione a tempo parziale, stabilendo eventualmente anche 
la quota di lavoratori a part-time sul totale degli 
occupati a tempo pieno. 
I datoridi lavoro che intendono usufruire del part-time 
devono accordarsi con le RSA. 
I part-timers sono computati a tutti gli effetti nel 
numero complessivo dei dipendenti, salvo quando si 
tratti di evitare ingiuste privazioni di benefici fi-
nanziari o mutamenti della qualificazione dell'azien-
da (artt. 1,2,4). 
c) Collocamento. I lavoratori che desiderino un'occupa-
zione a tempo parziale saranno iscritti nelle liste or-
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dinarie di collocamento con l'annotazione dell'ufficio 
della dichiarata disponibilità al lavoro a tempo par-
ziale; l'avvio all'impiego part-time avviene secondo 
le disposizioni della normativa vigente. E' sancita 
anche l'applicabilità a tale forma di lavoro dalla 
legge 482/1968 sulle assunzioni obbligatorie (art.3). 
Reversibilità. Viene garantita la possibilità di tra-
sformazione del rapporto di lavoro nei due sensi 
(art. 5) . v 
Retribuzione. Spetta alla contrattazione collettiva 
stabilire i trattamenti economici e normativi per i 
part-timers (art. 10). 
Contributi previdenziali. Per i lavoratori a tempo 
parziale la retribuzione minima oraria da assumere 
quale base di calcolo è pari ad un settimo della re-
tribuzione minima giornaliera (con una differenza per 
i lavoratori agricoli). 
Ai fini del diritto alle prestazioni a carico dello 
INPS, viene poi stabilito il numero dei contributi set-
timanali da accreditare ai lavoratori a tempo parziale 
(particolari disposizioni sono, anche in questo caso, 
previste per i lavoratori agricoli). L'anzianità assi-
curativa decorre in ogni caso dall'inizio dell'attività 
lavorativa (artt. 6 e 7). 
A 
Indennità di anzianità. Nel caso di alternanza, per 
uno stesso soggetto, di periodi di occupazione a tempo 
pieno e a tempo parziale, l'indennità di anzianità è 
calcolata proporzionalmente ai diversi periodi secondo 
l'una o l'altra modalità di rapporto di lavoro. 
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Negli altri casi, essa viene computata come se il la-
voratore a tempo parziale avesse lavorato a tempo 
pieno (artt. 5 e 10). 
h) Assegni familiari. Spettano per l'intera misura setti-
manale purché ci sia un minimo di 24 ore lavorative; 
in caso contrario vengono corrisposti tanti assegni 
giornalieri quante sono le giornate di lavoro effetti-
vamente prestate, indipendentemente dal numero di ore 
lavorate nella giornata stessa (una speciale normativa 
è prevista per gli operai agricoli; art. 8). 
i) Altri istituti contrattuali o legislativi che discipli-
nano il rapporto di lavoro subordinato a tempo pieno. E' 
prevista la loro applicabilità al rapporto di lavoro 
a tempo parziale. 
Viene però vietata la prestazione di lavoro straordi-
nario (nella fattispecie, lavoro "supplementare"); e 
si stabilisce che la rendita da infortuni sia liquida-
ta al lavoratore part-time con riferimento alla retri-
buzione del lavoratore a tempo pieno di pari quali-
fica in caso di inabilità permanente assoluta di grado 
non inferiore all'80% (artt. 9,10,11). 
1) La costituzione e lo svolgimento di rapporti di lavoro 
a tempo parziale alle dipendenze dello Stato e degli 
enti pubblici sarà disciplinata con appositi provvedi-
menti legislativi (art. 13). 
Va senza dubbio sottolineato, al dì là di aspetti 
poco chiari o suscettibili di modifiche, l'ampio rimando 
che il disegno governativo fa alla contrattazione col-
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va (3), così come avviene per la regolamentazione del 
lavoro a tempo pieno. 
Inoltre, rispetto alle proposte già analizzate, 
sembrano assenti rigide e schematiche delimitazioni del 
rapporto a tempo parziale; così come c'è il tentativo di 
risolvere il nodo costituito dagli aspetti più propriamen-
te previdenziali, per i quali si adotta un fermo princi-
pio di proporzionalità con riferimento sia agli oneri con-
tributivi, sia alla maturazione del diritto alle presta-
z ioni. 
La contrattazione collettiva. A fronte della man-
canza di una disciplina legislativa in materia di part-
time, l'esperienza italiana appare caratterizzata sul 
piano normativo da una presenza esclusiva della contrat-
tazione collettiva, che soprattutto a livello aziendale 
registra importanti e significative acquisizioni. 
L'istituto del part-time risulta peraltro assente 
nella contrattazione collettiva di categoria a livello 
nazionale, se si eccettuano alcuni contratti nel settore 
terziario e nell'agricoltura, che nel corso degli anni 
' 70 hanno previsto e regolamentato tale forma di rapporto 
di lavoro. 
(3) Si veda, ad esempio, l'autorevole parere ufficiale sul disegno 
di legge governativo, redatto dal CNEL nell'Assemblea del 15-16 
aprile 1982. (Reg. n. 186/133). 
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In particolare, possono essere qui ricordati (4): 
CCNL per gli impiegati di aziende agricole e forestali 
(15.6.1963 e successivi rinnovi); 
CCNL per i dirigenti di aziende agricole e forestali 
(1.3.1964 e successivi rinnovi); 
CCNL per i lavoratori della SIP (22.6.1978 e soprattut-
to quello del 16.7.1981); 
- CCNL per gli impiegati, i commessi e gli ausiliari delle 
aziende di credito e finanziarie (18.4.1980); 
- CCNL per il settore energia delle Aziende a Partecipa-
zione statale (30.7.1979); 
- CCNL per il personale dipendente da società e consorzi 
concessionari di Autostrade e Trafori (4.4.1969 e suc-
cessivi rinnovi, fino al contratto del 5.4.1980 attual-
mente in vigore). 
Nel settore più propriamente industriale va segnala-
to unicamente il CCNL per il settore energia delle Azien-
de a partecipazione statale del 30.7.1979 che prevede in 
termini generali la possibilità di sperimentare ipotesi 
di orario a tempo parziale nelle diverse aziende del set-
tore, prvio accordo tra le parti. Tale contratto ha tro-
vato attuazione nei diversi accordi aziendali del .gruppo 
ENI, come si avrà modo di accennare in seguito. 
In ogni caso, l'esperienza più significativa ed em-
blematica, nonché consolidata nel tempo, è senza dubbio 
(4) Cfr. ISTITUTO ITALIANO PER LA PROMOZIONE DEL LAVORO A TEMPO PAR-
ZIALE, Il lavoro part-time. Realtà sociale e aspetti giuridico-
sindacali, Etas Libri, Milano 1980, p.46. Il testo di alcuni di 
questi contratti è riportato in C.FILADORO ( a cura di), Il 
part-time, cit., pp.129-150. 
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quella in atto nel settore autostradale; un'esperienza 
che tuttavia presenta tratti specifici e peculiari in rap-
porto al particolare tipo di "servizio" svolto dall'azien-
da e al settore economico-produttivo cui la stessa appar-
tiene . 
La società Autostrade, infatti, al pari di tutte 
le aziende di servizi, ha dovuto affrontare il problema 
del dimensionamento degli organici in rapporto al continuo 
mutare del carico di lavoro, che risente, ovviamente, 
degli andamenti "irregolari" del traffico. Il part-time 
si è rivelato così uno strumento utile ai fini di una re-
golazione della quantità di lavoro necessaria per soddi-
sfare le esigenze di un servizio rapido e funzionale nei 
diversi periodi. La normativa in atto prevede tale forma 
di lavoro esclusivamente per il personale di esazione che 
viene assunto a tempo parziale e indeterminato per soppe-
rire alle necessità determinate da andamenti del traffico 
che esulino dalla normalità e per la copertura di assen-
ze improvvise per malattia o infortunio. 
Tale esperienza, pur con i tratti peculiari che le 
sono propri, e che non è possibile riprendere interamente 
in questa sede (5), resta comunque come un dato consi-
stente e come un punto di riferimento e di confronto per 
lo sviluppo del part-time nel contesto italiano. 
A 
Senza soffermarci sull'esperienza in atto alla SIP, 
(5) Per una più ampia analisi dell'esperienza del part-time nel 
settore autostradale, si veda, per esempio, M.ASTERITI, Il 
part-time nel settore autostradale: dieci anni di esperienza, in 
"Industria e Sindacato", XXI, 20, 1979, pp. 5-8; ISTITUTO ITA-
LIANO PER LA PROMOZIONE DEL LAVORO A TEMPO PARZIALE, Il lavoro 
part-time.. . , cit., pp.40-42. 
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che rientra peraltro tra i casi analizzati nel terzo ca-
pitolo del presente lavoro, si deve da ultimo segnalare 
la tendenza emergente a introdurre l'istituto del part-
time nelle piattaforme per il rinnovo dei contratti na-
zionali delle principali categorie dell'industria. 
La bozza di piattaforma dei metalmeccanici, ad esem-
pio, partendo dal convincimento che "il sistema degli ora-
ri è un elemento che agisce sia sulla dinamica degli or-
ganici, sia sulla qualità della vita dei lavoratori", 
rivendica, insieme con la riduzione dell'orario di lavoro 
e nella prospettiva di una flessibilità degli orari che 
vada incontro ai bisogni dei lavoratori, una definizione 
normativa circa le seguenti questioni : 
- regimi di orario a tempo parziale, definendone i limi-
ti quantitativi e le possibili articolazioni, la dura-
ta minima e massima, le condizioni di praticabilità 
(volontarietà, garanzia di rientro a tempo pieno), i 
i soggetti interessati, in modo da favorire una sperimen-
tazione diffusa; 
- alternanza studio-lavoro, che implica senza costi ag-
giuntivi una risistemazione della normativa sui lavo-
ratori studenti, e cioè di quella sulle 150 ore, per 
consentire una disponibilità di tempo reale entro il 
tempo di lavoro, finalizzata ad accrescere le cono-
scenze culturali e professionali dei lavoratori; 
- flessibilità nell'organizzazione degli orari (nell'en-
trata e nell'uscita giornaliera); 
- la sperimentazione di "periodi sabbatici" (lunghi pe-
r i o d i di.lontananza dal posto di lavoro, esempio 6 mesi 
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1 anno ogni 10 anni di lavoro). 
Allo stesso modo, nell'ipotesi di piattaforma con-
trattuale dei settori tessili-abbagliamento-calzaturiero, 
si propone, sulla base delle esperienze compiute in sede 
di contrattazione aziendale, l'inserimento nel contrat-
to nazionale di uno schema di riferimento che regolamenti 
il lavoro a tempo parziale, demandando alla contratta-
zione aziendale stessa la definizione di ulteriori con-
dizioni di applicazione. Le norme dovranno, in particola-
re, salvaguardare : 
- proporzionalità di trattamenti salariali e normativi; 
- volontarietà individuale; 
- possibilità di ritorno al tempo pieno; 
- limite massimo per ogni azienda; 
- valutazione degli effetti delle presenze dei lavora-
tori a tempo parziale su condizione di lavoro, profes-
sionalità, organici. 
Parimenti, viene richiesta la flessibilità indivi-
duale degli orari di lavoro e l'avvio di possibilità di 
alternanza studio-lavoro, risistemando la normativa sui 
lavoratori-studenti sulle 150 ore e sull'uso del tempo 
parziale. 
Se tali proposte a livello di contrattazione di ca-
tegoria riflettono un mutamento di atteggiamento, tuttora 
in corso, all'interno del sindacato, per altro verso es-
se sono il frutto di una contrattazione aziendale che si 
è progressivamente interessata al tema del part-time. 
Numerosi accordi integrativi aziendali, soprattutto 
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negli ultimi anni (1979/80/81), hanno recepito e regola-
mentato tale forma di lavoro e, ciò che è significativo, 
non solo nel terziario ma anche nei diversi settori pro-
duttivi dell'industria (6). 
Non è qui possibile esaminare dettagliatamente i 
singoli accordi, tuttavia, da una prima analisi degli 
stessi, appare possibile cogliere i tratti più signifi-
cativi e rilevanti della regolamentazione da essi intro-
dotta in ordine al lavoro a tempo parziale. 
Tali elementi possono essere così indicati: 
a) L'introduzione del part-time avviene in genere sotto 
forma di sperimentazione delimitata nel tempo, spes-
so per il periodo della durata del contratto. In ogni 
caso, la sperimentazione viene sottoposta a verifiche 
periodiche tra le parti. 
b) La disponibilità ad attuare forme di part-time è su-
bordinata di norma ad alcune condizioni; in partico-
lare, non devono verificarsi variazioni di organico e, 
soprattutto, non devono essere compromesse l'efficien-
za e la funzionalità complessiva dell'attività azien-
dale . 
(6) Tra i numerosi accordi aziendali stipulati in questi anni, si 
vedano, ad esempio: Accordo RINASCENTE 21.9.1971/12.4.1974/ 
17.10.180; Accordo SIP 16.7.1981 (con lettera aggiuntiva del 
22.7.1981); Accordo ENI HOLDING 26.3.1981; Accordo AGIP NUCLEARE 
17.4.81; Accordo ENIDATA 30.74.81; Accordo SAIPEM 11.3.81; Ac-
cordo IP 9.2.81; Accordo TOURING CLUB ITALIANO 29.9.81; Accordo 
INDUSTRIE OTTICHE RIUNITE 21.11.80; Accordo FARMITALIA-CARL0 ERBA 
19.11.80; Accordo ITALIMPIANTI 22.10.79; Accordo ANSALDO 17.7.80; 
(23.7.81); Accordo ALFA ROMEO 4.3.81; Accordo BASSETTI 6.2.81; 
Accordo MARZ0TT0 2.7.80; Accordo LANEROSSI 3.4.81; Accordo SELE-
NIA 12.12.80; Accordo NUOVO PIGNONE 24.10.80; Accordo SINGER 
: 12.6180. 
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c) In quest'ultima direzione, le modalità di effettua-
zione del part-time contemplano una serie di limita-
zioni in ordine alla possibilità di trasformazione 
del rapporto di lavoro; e precisamente: 
- una percentuale massima di part-timers sul totale de-
gli occupati, che viene di norma fissata attorno 
ali'1-2% (solo nel terziario la quota di lavoratori 
a tempo parziale prevista è più alta; infatti alla 
Rinascente è fissata al 20% e alla SIP al 12%) ; 
- una rigida predeterminazione nelle mansioni cui può 
essere consentito il passaggio al part-time, e che 
in genere sono quelle impiegatizie di livello pro-
fessionale basso ; tra gli operai sono, comunque, 
quasi sempre esclusi quelli che lavorano a turni o 
quelli"diretti", addetti alle linee di produzione; 
- una specificazione, in diversi casi, delle motiva-
zioni che possono consentire il passaggio al part-
time (solitamente, motivi familiari, personali, di 
studio). 
d) Il tipo di part-time introdotto è, in modo pressoché 
generalizzato, quello "orizzontale", sotto la precisa 
forma di half-time, ovvero 4 ore al giorno per cinque 
giorni settimanali. Uniche eccezioni, tra i contratti 
analizzati, sono il recente accordo del Touring Club 
Italiano, nell'ambito del settore poligrafico, e 
l'accordo della Rinascente, nei quali è previsto anche 
un part-time "verticale". 
e) La retribuzione e l'applicazione di altri istituti eco-
nomico-normativi viene stabilita in misura assoluta-
mente proporzionale alla prestazione effettuata (anche 
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in questo caso, una differente normativa è prevista 
dagli accordi della Rinascente,che prevedono una mag-
giorazione del 10% sulla paga base). 
f) La possibilità di usufruire del part-time è riserva-
ta ai lavoratori già in forza. Nell'accordo Lanerossi 
e Bassetti, peraltro non applicati su questo punto, 
come si vedrà più avanti, e in quello T.C.I. e Singer 
sono invece previste assunzioni a tempo parziale. 
Nel settore terziario, nell'accordo Rinascente è 
contemplata (e attuata nei fatti) una larga possibili-
tà di assunzione a part-time. 
g) E' garantita dovunque la reversibilità del rapporto 
di lavoro dal part-time al full-time. 
Si tratta, come è evidente, di un istituto contrat-
tuale per molti versi ancora in fase di sperimentazione, 
V 
anche se appare in via di progressiva estensione ad altri 
ambiti aziendali. 
La dinamica futura di tale normativa, sembra, in 
ogni caso, da ricondursi all'evoluzione della contratta-
zione nazionale dicategoria che, su questo tema, come 
si è già notato, pare registrare significativi sviluppi. 
La posizione degli attori sociali 
Il dibattito sul part-time in Italia non ha mai re-
gistrato punte particolarmente intense o significative. 
Infatti, oltre a dover registrare una sostanziale assenza 
delle forze politiche, il dibattito è apparso "bloccato" 
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per un lungo periodo dall'atteggiamento delle parti socia-
li coinvolte. Da una parte, gli imprenditori non mostra-
vano particolare interesse per l'introduzione del part-
time, e, dall'altra, i sindacati esprimevano in proposito 
valutazioni piuttosto critiche quando non ostili. 
Non è senza significato, del resto, come si è già 
avuto modo di osservare, he proprio in Italia sia sorto 
1'"Istituto italiano per la promozione del lavoro a 
tempo parziale", con lo scopo di contribuire alla miglio-
re conoscenza dei problemi di organizzazione dei tempi 
di lavoro. 
In ogni caso, è a partire dagli anni '70, contestual-
mente ad una sua regolamentazione e diffusione nel set-
tore terziario (settore autostradale e grande distribu-
zione, in particolare), che il tema del part-time è fat-
to oggetto di maggiore attenzione e di qualche analisi, 
anche se spesso solo tra "addetti ai lavori". 
Un ampio studio fu condotto dal CNEL nel corso del 
1973 e pubblicato nel 1974. In esso si evidenziavano la 
limitata e circoscritta diffusione del fenomeno in Ita-
lia, così come le difficoltà in ordine ad uno sviluppo 
del part-time stesso che sembravano da ricollegarsi, ol-
tre che alla particolare situazione del mercato del la-
A 
voro in Italia, a obiettive ragioni tecnologiche e orga-
nizzative proprie dei settori industriali ed all'atteg-
giamento delle parti sociali. 
Sempre alla questione del lavoro a tempo parziale 
è dedicato un altro autorevole studio del CNEL pubbli-
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nel 1981 (7). In considerazione della mutata situazione 
generale e dell'evoluzione in atto del fenomeno, il CNEL 
ha sviluppato quattro ordini di riflessioni sul lavoro 
a tempo parziale : 
- in quanto strumento di crescita dell'occupazione; 
- in quanto strumento di riassorbimento del secondo mer-
cato del lavoro; 
- in quanto strumento per una maggiore aderenza alle 
pressioni soggettive espresse dall'offerta di lavoro; 
- in quanto strumento di restituzione di elasticità al si-
stema, anche riguardo alle esigenze manifestate dalla 
domanda dell'impresa. 
Sul piano della regolamentazione, si avanza l'ipo-
tesi, a differenza del 1974, che sia da ricercare una di-
sciplina legislativa di base integrata largamente dalla 
contrattazione collettiva, e su questa possibile disci-
plina legislativa e contrattuale si avanza una ampia 
serie di proposte. (8) 
Al di là, comunque, di questi interventi appare di 
un certo interessee, cercare di ricostruire la posizione 
degli attori sociali sulla questione del part-time. In 
particolare con riferimento agli anni più recenti, vengono 
presi in considerazione i sindacati, gli imprenditori, 
e i partiti politici. 
(7) Cfr.CNEL, Osservazioni e proposte sul lavoro a tempo parziale, 
Assemblea, 19/20 marzo 1981, n. 178/126, Roma 1981. In allegato 
viene riportato anche il testo delle "Osservazioni e proposte" 
del 1974 (pp. 89-139). 
(8) Ibid., p p .23-25. 
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Il sindacato. Dagli anni '60, quando il part-time 
cominciò ad assumere configurazioni ed applicazioni ap-
prezzabili soprattutto nel terziario, l'atteggiamento del-
le organizzazioni sindacali nei confronti di tale forma 
di rapporto di lavoro è sempre stato negativo. Tale po-
sizione sindacale appare riconducibile, anche alla luce 
di interviste condotte con alcuni sindacalisti, a questi 
argomenti fondamentali (9): 
a) Assenza di favorevoli condizioni di fondo che avreb-
bero consentito, a parere del sindacato, di affronta-
tane la questione del part-time; in particolare: il 
raggiungimento della piena occupazione, un controllo 
sul collocamento, l'esistenza di adeguati servizi 
sociali. 
b) Pericoloper la coesione del movimento sindacale deri-
vante dalla presenza di una categoria di lavoratori 
"diversi", presenti in fabbrica per un tempo più esi-
guo quindi tendenzialmente meno motivati e coinvolgi-
bili nell'attività sindacale. 
c) Accentuazione della marginalità femminile con una ra-
zionalizzazione del doppio ruolo della donna (lavoro 
e famiglia) e una "ghettizzazione" delle donne stes-
se in posizioni di lavoro dequalificate professional-
mente . 
d) Priorità assegnata per il movimento operaio ad altri 
problemi e obiettivi,come la diminuzione dell'orario 
di lavoro, l'aumento delle assunzioni full-time, il 
(9) Cfr. ISTITUTO ITALIANO PER LA PROMOZIONE DEL LAVORO A TEMPO 
PARZIALE, Il lavoro parti-time...., cit., p.53-55. 
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pieno impiego, l'abolizione dei compiti parcellizza-
ti e alienanti, di fronte ai quali il problema del 
part-time si rivela del tutto marginale quando non 
un ostacolo. 
e) Conseguenze negative per il lavoratore, in termini 
di dequalificazione professionale, impossibilità di 
sviluppo di .carriera, marginalità, etc... 
Un mutamento sostanziale delle posizioni sindacali 
avviene a partire dalla fine del 1977, in concomitanza 
con la cosiddetta "piattaforma EUR" e con il ripensamen-
to generale dell'azione e degli obiettivi del movimento 
sindacale, in un quadro di fondo, peraltro, caratteriz-
zato da crisi di sviluppo sociale ed economico. 
In particolare, si attenuano alcune posizioni ideo-
logiche di rifiuto del part-time che soprattutto i Coor-
dinamenti femminili all'interno del sindacato avevano 
fatto propri e ci si mostra disponibili ad analizzare le 
condizioni concrete per le quali il part-time è possibi-
le (10). 
In questi ultimi anni, poi, il sindacato non ha po-
tuto non tenere conto della complessa evoluzione in at-
to nel mercato del lavoro, sia sul versante della do-
manda, con una esigenza di maggiore elasticità del fatto-
re lavoro e di superamento di rigidità e di vincoli, sia 
(ID) Cfr., ad esempio, la Relazione di G.BON alla riunione delle 
strutture della CISL Lombardia su "come e quando la riduzione 
dell'orario e il part-time a sostegno e sviluppo dell'occupazione" 
(26.9.1978), in "Proposte" - CISL Lombardia, III, 7, 1978, 
p. 8. 
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sul versante dell'offerta, con un emergere di soggettività 
e l'affermarsi di bisogni nuovi riguardo al lavoro. 
Il sindacato, così come si è espresso un sindacali-
sta intervistato, "uscendo anche da quella che è una con-
cezione tradizionale del rapporto di lavoro fondato sulle 
otto ore, si è reso conto che per rispondere ai nuovi bi-
sogni doveva assumere il dato dell'elasticità che prove-
niva più dall'offerta che dalla domanda" (11). 
In questa prospettiva si sono aperti una riflessione 
e un ripensamento sulla ristrutturazione del tempo di 
lavoro e quindi anche sulla questione dell'orario di la-
voro, al cui interno si colloca il part-time. Infatti 
"l'intenzione di considerare il part-time come terreno 
nuovo diiniziativa contrattuale è scaturita soprattutto 
dal riconoscimento dell'esigenza di flessibilità emergen-
te nel mondo del lavoro oltre che dal sistema produttivo, 
evidenziandosi con la presenza più diffusa, nell'area del 
precariato, di intrecci diversi tra lavoro e studio, tra 
lavoro e carichi familiari, tra lavoro e uso del tempo 
libero. Tali reazioni corrispondono infatti a combinazio-
ni "spontanee" di bisogni e aspettative manifestate dai 
lavoratori e interessi propri delle imprese e sono avve-
nute per lo più senza che ne siano state precisate col-
lettivamente le modalità di attuazione". (12) 
(11) Cfr. anche il capitolo dedicato all'orario di lavoro negli 
allegati alla Relazione di P.CARNITI all'ultimo Congresso della 
CISL (Roma, 7-12/10/81), in Supplemento n. 91 di "Conquiste 
del lavoro", XXXIV, 38, 1981. 
( 1 2 ) A. VITTORE; Part-time: sfida aperta, in "Conquiste del lavoro" 
XXXV, 1 0 , 1 9 8 2 , p . 3 . 
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Tale riflessione e ripensamento hanno trovato un'eco 
importante negli ultimi congressi delle tre organizza-
zioni sindacali celebrati nel corso del 1981, dove la 
"strategia degli orari dilavoro" si pone come un elemento 
qualificante della politica sindacale degli anni '80 e 
in particolare delle politiche rivendicative e contrat-
tuali da perseguire nell'immediato. 
La politica degli orari si dovrà muovere nella dire-
zione di una graduale riduzione dell'orario di lavoro e 
nella prospettiva di una flessibilità contrattata, spe-
rimentando "nuove articolazioni di regimi di orario par-
ziale (giornalieri, settimanali, annuali) accessibili a 
tutti i lavoratori in funzione dei bisogni e delle di-
sponibilità che variano nel corso della vita lavorativa 
e con riferimento particolare ai giovani, agli studenti, 
ai lavoratori prossimi all'età pensionabile" (13). 
E' alla luce di questi mutamenti intervenuti nella 
posizione delle organizzazioni sindacali che vanno inter-
pretate le rivendicazioni in tema di part-time e di ora-
rio di lavoro contenute nelle piattaforme contrattuali di 
alcune importanti categorie dell'industria, di cui peral-
tro si è già fatto cenno. 
(13) X Congresso CGIL, Mozione sulle politiche rivendicative e con-
trattuali, in "Rassegna sindacale", XXVII, 43, 1981, p.161. 
Si vedano anche il IX Congresso CISL, Mozione sulla strategia 
degli orari di lavoro, in Supplemento n. 92, di "Conquiste del 
Lavoro", XXXIV, 39/40, 1981, p. 51; Relazione di G. BENVENUTO 
ali'8° Congresso UIL, in "Lavoro Italiano", VII, 25, giugno 
1981, p. 26. 
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Al di là però di queste affermazioni ufficiali, dal-
le interviste condotte così come dagli incontri avuti 
con i Consigli di Fabbrica nel corso dell'analisi dei ca-
si aziendali, sembrano tuttora permanere nei quadri e nel-
la base sindacale alcune diffidenze nei confronti del 
lavoro a tempo parziale. Le stesse risultanze emergenti 
dall'analisi della contrattazione aziendale in materia, 
cui peraltro il sindacato sembra spesso aver dato vita 
sotto la pressione delle esigenze manifestate dai lavora-
tori, sembrerebbero confermare questa ipotesi. Si pensi a_l 
le clausole e ai vincoli con cui si è voluto limitare il 
fenomeno, ma anche alla carenza di una adeguata rifles-
sione complessiva sul tema che spesso ha contraddistinto 
le scelte in materia delle diverse realtà aziendali. 
In ogni caso, nelle attuali prese di posizione del sinda-
cato si possono individuare alcuni punti fermi così rias-
sumibili : 
a) Condizioni basilari per l'attuazione di forme di part-
time sono la volontarietà e la reversibilità; 
b) il part-time deve essere uno strumento a disposizione 
di tutta la forza lavoro - in particolare dei giovani e 
degli anziani - non solo delle donne. In proposito, 
si paventa il rischio che il part-time possa diventare 
nell'attuale contingenza una risposta al problema della 
"nuova" disoccupazione costituita da un numero elevato 
di donne che si offrono sul mercato dellavoro; (14) 
c) Si afferma la volontà di un preciso e rigido controllo 
(14) Cfr. A. VITTORE, Part-time..•., cit., p. 3 
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del sindacato sui diversi regimi di orario a tempo par-
ziale che si vorranno instaurare, al fine di evitare 
processi di segmentazione strutturale e "ghettizzazio-
ne" di una parte del mercato del lavoro; 
d) in questa direzione si rivendica alle parti sociali e 
al confronto negoziale tra le stesse la regolamenta-
zione dell'intera materia. Si ritiene infatti che la 
contrattazione,di categoria e aziendale, possa essere 
lo strumento normativo principale; 
e) tuttavia non c ' è un rifiuto pregiudiziale ad un prov-
vedimento legislativo, ritenendosi però che tra legge 
e contratto vada stabilito un rapporto corretto. 
In particolare,1'intervento del legislatore dovrebbe 
"limitarsi a definire l'oggetto del rapporto di lavo-
ro e stabilire la possibilità di assumere a part-time 
secondo le modalità e le condizioni economiche e nor-
i 
mative previste dagli accordi nazionali e aziendali; 
fissare il principio della reversibilità e volonta-
rietà delle scelte (nei passaggi dal full-time a part-
time e viceversa); prevedere l'equiparazione, a tutti 
gli effetti, tra lavoro a tempo pieno e lavoro a tem-
po parziale; regolare gli aspetti previdenziali e pen-
sionistici per conseguire una sostanziale equità nel 
trattamento dei lavoratori, indipendentemente dalla 
durata e dalla distribuzione dell'orario" (15); 
f) nel merito del disegno di legge governativo si osser-
va con favore l'ampio rimando alla contrattazione 
collettiva e l'accoglimento di alcune proposte sinda-
(15) Ibid., p. 3 
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cali, ma si ritiene che altri punti debbano subire 
correttivi e aggiustamenti sostanziali, soprattutto 
quelli che riguardano gli aspetti previdenziali e 
pensionistici. 
Gli imprenditori. All'interno del mondo imprenditoria 
le non è possibile rintracciare una linea unitaria sulla 
tematica del part-time, in assenza, spesso, di posizioni 
e valutazioni ufficiali in materia. Tuttavia, anche dalle 
interviste condotte a questo riguardo, appare possibile 
individuare alcuni tratti essenziali assieme ad alcune 
linee prevalenti. 
Di fronte al part-time sembrano in particolare evi-
denziarsi due atteggiamenti generali nel mondo imprendi-
toriale: uno dicauta apertura e disponibilità e l'altro 
di sostanziale indifferenza. 
Sul primo versante la disponibilità a sperimentare 
forme e ipotesi di part-time appare legittimata dalla 
considerazione che per questa strada si potrebbe recu-
perare un fattore di.flessibilità nell'uso della forza 
lavoro, contenendo in qualche misura l'assenteismo, così 
come i costi di lavoro straordinario, e realizzando un 
probabile aumento di produttività attraverso un migliore 
utilizzo degli impianti. 
Precisamente nella prospettiva di un recupero della 
produttività nel sistema industriale - produttività che 
dipende dagli investimenti, dagli impianti e dalle nuove 
tecnologie, ma dipende anche dal fattore lavoro - si ri-
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tiene che una strumentazione normativa della gestione 
dell'orario di lavoro possa offrire una qualche utilità. 
In particolare si sostiene che "la ripresa dello 
sviluppo - fattore indispensabile per una stabile occupa-
zione - si potrà ottenere assicurando comportamenti coe-
renti che permettano una gestione efficace dell'orario 
contrattato, in tutte le sue modalità di realizzazione 
formalmente oggi consentite. L'esempio del part-time 
può essere indicativo; esso può contribuire a riassorbire 
il secondo mercato del lavoro e può diventare anche, co-
me succede in altri paesi, un elemento di supporto per 
una maggiore aderenza alle propensioni soggettive espres-
se dall'offerta di lavoro, contribuendo a dare un elevato 
grado di elasticità al sistema, anche nei riguardi delle 
esigenze manifestate dalla domanda dell'impresa" (16). 
\ 
In sostanza il part-time si porrebbe come uno stru-
mento che, nell'ambito di un recupero della produttività, 
può contribuire a vincere alcune rigidità nell'uso della 
forza lavoro, introducendo quella flessibilità che, come 
sottolineava un imprenditore intervistato, si rivela come 
"indispensabile pe l'industria". 
D'altra parte si può individuare negli imprenditori, 
un atteggiamento improntato a indifferenza 
nel senso che il part-time è ritenuto un tema tutto sorri-
de) C.SAMPIETRO, Orari di lavoro e produttività nel sistema indu-
striale italiano, in "Industria e sindacato", XXIII, 33, 1981, 
p. 14. 
210 
mate limitato e marginale rispetto alle problematiche ge-
nerali dell'ambito industriale. 
Anzi, in rapporto ad una riduzione della forte rigi-
dità del fattore lavoro che caratterizza il sistema in-
dustriale italiano, il part-time avrebbe uno scarsissimo 
peso. Infatti, a parere di un imprenditore intervistato, 
"gli elementi fondamentali che riducono la rigidità del 
lavoro e ampliano la flessibilità sono: a) al momento 
dell'assunzione, (dove è fondamentale) non avere norme 
che costringono le aziende ad assumere senza poter valu-
tare la professionalità, le caratteristiche e le capacità 
del lavoratore e quindi avere la possibilità di ricorrere 
all'assunzione nominativa anziché numerica; e b) al mo-
mento del licenziamento quando i vincoli dicarattere po-
litico, sindacale, amministrativo, rappresentano sempre 
elementi di rigidità". 
Durante il rapporto di lavoro, poi, come risulta 
da un'altra intervista, la flessibilità sarebbe più 
spesso garantita e perseguibile attraverso il ricorso al 
contratto a termine: "ciò che interessa all'imprenditore 
non è tanto il lavoro a tempo parziale inteso come moda-
lità di prestazione ridotta della giornata, della setti-
mana, del mese, ma è la possibilità di poter assumere 
per un periodo predeterminato". Alcuni di questi concetti 
sono sostanzialmente ripresi anche in un'intervista 
con il direttore per i rapporti sindacali (17) della Con-
(17) Si veda l'intervista a D.MIRONE, Direttore per i rapporti 
sindacali della Confindustria apparsa su "Il Giorno", del 
30/3/1982. 
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findustria, in cui emerge, tra l'altro, una critica piut-
tosto serrata al disegno di legge governativo, che viene 
giudicato per larghi tratti insoddisfacente e bisognevo-
le di correzioni qualificate. 
In altre parole, si paventa il rischio che una leg-
ge finisca, come già verificatosi su altre questioni in 
materia di lavoro, per creare ulteriori elementi di ri-
gidità e nuovi vincoli, così da "bloccare" una espe-
rienza che si va progressivamente consolidando nel nostro 
paese. 
Alla legge semmai potrebbe essere riservata la 
regolamentazione degli aspetti previdenziali, lascian-
do il resto all'accordo tra le parti e quindi alla con-
trattazione, prevalentemente di categoria. 
Da ultimo, si deve rilevare che, come emerge in 
modo evidente anche dall'analisi dei casi aziendali in 
seguito riportati, le maggiori preoccupazioni che la 
parte imprenditoriale ha in merito all'applicazione del 
part-time, si appuntano in modo prevalente sui possibili 
turbamenti ohe ne possono derivare per l'efficienza e la 
funzionalità complessiva delle imprese. Una posizione 
più aperta, oltre che dagli imprenditori del settore 
terziario e in particolare della grande distribuzione, 
viene espressa dai Giovani Imprenditori che, anche su 
questo tema, hanno manifestato interesse ed attenzione 
facendosi promotori di diverse iniziative, tra le quali 
lo studio-ricerca sul fenomeno del part-time, che è 
stato presentato in un Convegno svoltosi a Milano nel 
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luglio 1981 (18) . 
La posizione espressa dai Giovani Imprenditori ten-
de a collocare il part-time nella logica e nella strate-
gia tendenti ad una migliore efficienza del sistema pro-
duttivo e della singola azienda. 
In questa prospettiva, il lavoro a tempo parziale si 
porrebbe innanzitutto come "un portato di una società 
che si terziarizza, sia come realtà di struttura, sia 
come propensione soggettiva", e poi come "una risposta 
agile e graduata all'esigenza di instaurare un rapporto 
scuola/lavoro più pertinente ad una società industriale, 
oltre ad essere un mezzo per tenere meno lontana la don-
na dalla vita sociale" (19). 
Si avanza, infine, l'ipotesi che il part-time pos-
sa anche essere "un modo per facilitare l'avvio e il 
riavvicinamento al lavoro di larghe fasce di assistiti/ 
invalidi nel Mezzogiorno" e che in questi tempi di diffi-
cile congiuntura, di tagli d'occupazione e di ridimen-
sionamenti d'organico esso possa diventare "un mezzo di 
composizione fredda di conflitti, utile per ricreare con-
dizioni di nuovo sviluppo" (20). 
A 
(18) ASSOCIAZIONE INDUSTRIALE LOMBARDA-GRUPPO GIOVANI INDUSTRIALI, 
Il lavoro a tempo parziale, fascicolo dattiloscritto, Milano 
1981. 
(19) R. DE MARTIN, La scelta del part-time, in "Quale impresa", Vili, 
7-8, 1981, p.5; confronta anche G.FIORUZZI, Per il part-time 
soluzioni concrete, in "Quale impresa", Vili, 1, 1981, p.41. 
(20) R.DE MARTIN, La scelta del part-time, cit., p.5. 
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I partiti politici. Nel dibattito generale sul 
part-time in Italia, come si è già osservato, i partiti 
sono stati sostanzialmente assenti; solo in questi ul-
timi anni, in concomitanza con l'emergere di una più 
precisa considerazione del fenomeno da parte delle di-
verse forze sociali, essi hanno mostrato un maggiore 
interesse a questa tematica. 
E' peraltro difficile individuare una linea preci-
sa nelle diverse forze politiche, che solo ora cominciano 
ad esprimere valutazioni e prese di posizione esplicite 
in materia; posizioni che si cercherà di delineare con 
riferimento ai maggiori partiti: Democrazia Cristiana, 
Partito Comunista e Partito Socialista. 
La Democrazia Cristiana ormai da qualche tempo, in-
vero, mostra attenzione al fenomeno del part-time per 
il quale ha proposto una regolamentazione anche sul pia-
no legislativo. Sono della fine degli anni settanta al-
cune proposte di legge che, decadute, sono state ripre-
sentate nell'attuale legislatura (21). 
La regolamentazione sul piano legislativo, come 
emerge anche dalle interviste condotte, dovrebbe essere 
abbastanza flessibile e lasciare poi spazio alla contrat-
tazione collettiva. In generale, comunque, si ritiene 
che il part-time possa costituire uno strumento di fles-
sibilità in rapporto al problema occupazionale, con rifer_i 
(21) Ci si riferisce ai progetti di legge Tedeschi, Goria e Boffar-
di , che, peraltro, sono già stati analizzati nei paragrafi 
precedenti. 
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mento alla possibilità di partecipazione al lavoro so-
prattutto da parte delle donne, dei giovani, degli anziani 
dei portatori di handicap, e verso i settori caratteriz-
zati da forte espulsione di manodopera. In ogni caso, 
un intervento riformatore si imporrebbe in un ambito più 
generale, sia nei confronti della struttura giuridica, 
troppo rigida, del sistema industriale italiano sia del-
la questione del collocamento. 
Da parte del Partito Comunista Italiano, Superate, 
almeno in parte, alcune pregiudiziali ideologiche comuni 
all'area della sinistra anche non sindacale nei confronti 
del part-time visto come possibile fattore di emargina-
zione delle donne, si guarda con qualche interesse al 
problema del lavoro a tempo parziale. 
La possibile applicazione di tale forma di lavoro 
andrebbe ricollegata alle profonde modificazioni in at-
to nel mercato del lavoro e precisamente all'emergere 
di una nuova concezione del lavoro e di nuovi bisogni 
in rapporto al lavoro stesso da parte in particolare di 
giovani, anziani e donne. 
Sul versante giovanile, "per evitare un processo 
di rottura nel rapporto tra i giovani e il mondo del la-
voro, è necessario un impegno deciso e straordinario del 
movimento operaio organizzato per combattere i meccani-
smi di emarginazione, per mettere in primo piano la que-
stione di una nuova organizzazione del lavoro, capace 
di valorizzare gli elementi di creatività individuale, 
spingendo così le nuove generazioni ad un atteggiamento 
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costruttivo verso il lavoro, ad un impegno politico e 
sociale. In particolare, è necessario assicurare un 
sostegno alle varie forme di lavoro a tempo parziale, 
che possono combinarsi con lo studio e che in molti ca-
si riflettono le particolari caratteristiche del merca-
to del lavoro giovanile" (22). 
D'altra parte, il part-time non dovrebbe essere 
riservato esclusivamente alle forze di lavoro femmini-
li, ma a tutti i lavoratori, nella prospettiva di un 
superamento della divisione di ruoli sociali e lavora-
tivi tra uomo e donna; per questo "ricorrenti proposte 
di un part-time limitato solo alle donne vanno rigetta-
te in quanto ripropongono una logica di riorganizzazione 
degli orari ad esclusivo beneficio del modo attuale di 
produrre, mantenendo immutato il ruolo della donna nella 
società e nella famiglia" (23). 
Sul piano della regolamentazione, si sarebbe favo-
revoli ad una normativa a livello contrattuale dei re-
gimi a tempo parziale, mirando ad evitare discrimina-
zioni tra i sessi e a garantire la reversibilità al tem-
po pieno. 
Va aggiunto che, sul piano generale, viene indicata 
come fondamentale una riforma complessiva ed organica 
del mercato del lavoro, con la costituzione di un Ser-
(22) P.C.I., Materiali e proposte per un programma di politica eco-
mico-sociale e di governo dell'economia, in "Rinascita, 
XXXVIII, 50, 1981, p. 23. 
(23)lbid., p.24. 
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vizio Nazionale del Lavoro, su cui, tra l'altro, il P.C.I 
ha preparato un'articolata proposta di legge. 
Da ultimo, il Partito Socialista Italiano, nella 
propria proposta di politica economica e sociale che 
ha come obiettivo essenziale la qualificazione, .il con-
solidamento e l'aumento dell'occupazione, pone l'accento 
sulle rigidità che contraddistinguono il sistema economi-
co italiano in tema di orari di lavoro e di servizi; 
rigidità che costituirebbero un limite all'aumento della 
forza occupata. (24) 
Constatata la diffusa esigenza, soprattutto fra 
specifiche categorie (giovani, donne, pensionati), di un 
lavoro che non sia a tempo pieno e anche l'esigenza del 
sistema produttivo di poter disporre di un quantum di 
manodopera capace di adattarsi alle oscillazioni con-
giunturali del mercato, così come i vincoli che nell'at-
tuale situazione impediscono un seppur controllato av-
vicinamento fra queste due esigenze, vengono individuate 
alcune linee essenziali per una manovra complessiva al 
riguardo. 
Viene così individuato lo strumento del part-time, 
accanto all'introduzione di contratti a termine, all'ef-
fettuazione di straordinari e turni, ad una modifica e 
ad una nuova distribuzione degli orari nell'industria e 
nei servizi. 
(24) Cfr. F. FORTE, Obiettivo occupazione: la proposta di politica 
economica e sociale del P.S.I., Quaderni della sezione econo-
mica del PSI, nuova serie, n. 1, Roma dicembre 1981 
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In particolare, di fronte al problema della disoc-
cupazione crescente, il lavoro a tempo parziale, da in-
tendersi e attuarsi nelle diverse tipologie possibili, 
"rappresenta una delle manovre da istituzionalizzare 
attraverso una sua più diffusa introduzione e regolamen-
tazione nei contratti di lavoro di ogni attività econo-
mica. Estensioni contrattuali vanno dirette espressa-
mente ai giovani, alle donne ed ai pensionati, rispetti-
vamente". Accanto a ciò si ritengono opportuni "interven-
ti legislativi che facilitino l'ingresso dei part-timers 
nel mercato del lavoro attraverso apposite procedure 
sganciate dalla prassi degli uffici di collocamento (ve-
dasi l'esempio inglese di agenzie private per part-ti-
mers) e che garantiscano il pieno godimento dei diritti 
sindacali da parte dei lavoratori ed orario ridotto 
anche dal punto di vista assistenziale e previdenzia-
le". (25). 
Per quanto riguarda gli altri partiti politici non 
sono riscontrabili particolari prese di posizione o ini-
ziative per il lavoro a tempo parziale, se si eccettuano 
le proposte di legge presentate da parlamentari del Mo-
vimento Sociale Italiano, di cui peraltro si è già fat-
to cenno. 
(25) Ibid., p. 45. 
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CAPITOLO III 
L'ESPERIENZA ITALIANA DI PART-TIME: ALCUNI CASI 
Ricostruiti nei loro tratti essenziali sia il 
quadro normativo, sia il dibattito tuttora aperto in 
Italia sul lavoro a tempo parziale, con particolare ri-
ferimento agli attori sociali coinvolti (imprenditori, 
sindacato e partiti politici), ci si propone ora di dar 
conto dell'esperienza italiana di part-time, attraverso 
l'analisi di alcuni casi di imprese industriali e del 
terziario. 
Le finalità e le ipotesi di fondo che hanno mosso il 
presente rapporto hanno, infatti, portato a considerare 
specificamente (escludendo dall'ambito di analisi le 
esperienze di part-time in atto nell'agricoltura per i 
suoi caratteri peculiari) (1), il settore terziario e, 
soprattutto, quello industriale. 
Sono stati così esaminati dodici casi relativi a 
grandi aziende, di cui dieci riferiti all'industria 
(Bassetti, Lanerossi, Marzotto, Eni, IP, Farmitalia-
(1) Sul fenomeno del part-time in agricoltura si vedano, ad esem-
pio: A.CAVAZZANI, Il part-time agricolo. Ristrutturazione capi-
talistica e famiglia agricola, Marsilio, Venezia 1979; 0. PIER0-
Ni, L'agricoltura a tempo parziale in Italia, in "Economia e 
Lavoro", XV, 4, 1981, pp. 63-78; C.BARBERIS, Dipendente in fab-
brica, imprenditore sul podere, in "Imprenditorialità", 2 mag-
gio 1980, pp.8-10; G. GIO S., Il part-time" agricolo nelle aree 
montane.Indagine in provincia di Trento, in "Rivista di Econo-
mia Agraria", 3, 1979, pp. 591-609. 
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Carlo Erba, Ansaldo, Italimpianti, Alfa Romeo, Selenia) 
e due al terziario (Rinascente e Sip). 
La particolare novità delle esperienze di part-ti-
me nel settore industriale ed i rilevanti problemi su-
scitati dalle sperimentazioni . in atto, in rapporto ad 
un certo consolidamento del lavoro a tempo parziale in 
alcune branche del terziario quali la grande distribu-
zione e le società di gestione delle autostrade, giustifi 
cano, a nostro avviso, la preferenza accordata al setto-
re industriale. 
In ogni caso, prima di dare conto delle singole e-
sperienze esaminate, appare opportuno premettere qualche 
dato sulla diffusione del part-time in Italia, così da 
cogliere le dimensioni più importanti sul piano quan-
titativo . 
La diffusione del part-time in Italia 
Non sono molti, in verità, i dati sul part-time in 
Italia di cui si può disporre attualmente, anche per le 
evidenti difficoltà connesse alla rilevazione el feno-
meno; né, d'altra parte, esistono rilevazioni specifiche 
A 
o ricerche che si siano occupate, in termini complessivi, 
anche delle dimensioni quantitative assunte dal lavoro 
a tempo parziale, se si eccettuano alcuni studi condotti 
da parte imprenditoriale sulla domanda di lavoro part-
time, cui si accennerà più avanti. 
221 
In sostanza, si deve fare riferimento ai dati forni-
ti dal CENSIS, che tuttavia presentano alcuni limiti, 
come si avrà modo di osservare, e quindi devono essere 
utilizzati con qualche cautela e le opportune precisa-
zioni. In ogni caso, come risulta dalla tab. 1, gli oc-
cupati a part-time in Italia ammonterebbero, all'aprile 
1982, a 1 milione e 388 mila unità, equivalenti al 
6,7% dell'occupazione totale. 
Si rileva, in particolare, l'evidente terziarizza-
zione della occupazione a tempo parziale, e la rilevan-
te presenza femminile nel suo interno. 
In un quadro complessivo che appare caratterizza-
to da una contrazione dell'area del part-time (-76 mila 
unità; cfr. sempre tab. 1), va poi sottolineato l'aumen-
to, benché lieve, degli occupati a part-time con la mo-
tivazione "contratto di lavoro"; ciò che può significa-
re una progressiva, seppur lenta, istituzionalizzazione e 
regolamentazione di rapporti di lavoro ed una graduale 
introduzione di questa forma di rapporto in nuovi ambi-
ti. 
Qualche precisazione appare comunque opportuna sulla 
stima dell'occupazione part-time operata dal Censis e 
che è stata ottenuta attraverso una depurazione dei da-
ti ISTAT sugli occupati con attività lavorativa ridotta, 
secondo questi criteri essenziali : 
- esclusione delle motivazioni della ridotta attività 
non congruenti con una condizione di lavoro a part-
time (ad esempio: ferie, conflitti di lavoro, malattie 
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e maternità, attività ridotta dell'azienda, etc..); 
- depurazione della motivazione "contratto di lavoro o 
rapporti di impiego" degli occupati con orario superiore 
alle 25 ore settimanali, in modo da escludere o ridi-
mensionare decisamente gli occupati per i quali la 
normativa prevede un rapporto full-time inferiore alle 
40 ore (in sostanza, una larga parte del pubblico im-
piego) . 
Benché fosse difficilmente possibile procedere ad 
ulteriori distribuzioni sulla base dei dati pubblicati 
dall'Istat, si deve tuttavia notare che il limite mas-
simo delle 25 ore settimanali stabilito dal Censis, al-
l'interno della motivazione "contratto di lavoro", può 
rischiare di far perdere valore alla stima, poiché da 
una parte include i full-time degli insegnanti e, dal-
l'altra, non computa alcuni part-time di durata più lun-
ga. 
Inoltre, si deve sottolineare che tale stima accor-
pa in un unico aggregato sia il lavoro dipendente, sia 
quello indipendente; nell'area del lavoro autonomo sono 
così inclusi, ad esempio, anche gli orari di lavoro più 
ridotti svolti dai "coadiuvanti" familiari, in attività 
di commercio o artigianali. 
In base a questa considerazione, in uno studio del 
Cespe è stato ricalcolato, con gli stessi criteri usati 
dal Censis, il numero dei soli lavoratori dipendenti a 
part-time, escludendo il lavoro dipendente. 
Come emerge dalla tab. 2, il numero degli occupati 
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dipendenti a part-time nel 1981 risulterebbe di 941 mila 
unità; anche in questo caso, appare interessante l'aumen-
to dei part-time motivati da contratto di lavoro (+64 
mila nel biennio 1979/81), per lo più concentrati nel 
terziario, così come tende ad accentrarsi la composizio-
Tab. 2 
Occupati dipendenti a part-time: evoluzione dal 1977 
al 1981, secondo la ripartizione geografica, la motiva-
zione della ridotta attività, il settore di attività eco-
nomica e il sesso 
CENTRO - NORD SUD 
1978 1979 1980 1981 1978 1979 1980 1981 
Totale 531 532 554 570 328 324 351 371 
di cui: 
per motivazione 
- non ha trovato oc-
casioni di maggior 85 82 lavoro 58 66 69 61 83 76 
- contratto di lavoro 363 361 371 390 212 214 230 249 
- non conv.o interes- 40 se a maggior lavoro 110 105 114 119 33 35 36 
per settore: 
- agricoltura 22 20 23 16 64 50 61 59 
- industria 65 63 68 71 26 31 31 29 
- terziario 445 448 464 483 236 241 258 282 
per sesso 135 138 - maschi 148 143 145 153 131 135 
- femmine 383 389 409 417 198 189 216 233 
N.B.: per il 1977 non è d isponit )ile la disaggregazione territoriale 
nelle motivazioni "contratto di lavoro"; sono esclusi quanti dichia 
rano un orario compreso tra 26 e 39 ore 
Fonte: Elaborazione su dati ISTAT (da M.GASBARRÓNE, Quante diffuso il 
part-time?, in "Politica ed economia, XIII,5,1982, p.41). 
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ne femminile dell'occupazione part-time (le donne passano 
dal 67,5% nel 1979 al 69,1% nel 1981). Qualche ulteriore 
dato sul fenomeno del lavoro a tempo parziale emerge da 
alcune indagini condotte in ambito imprenditoriale, cui 
peraltro si è già fatto cenno. 
Un'indagine condotta nel 1980 su 207 aziende associa-
te all'A.I.D.P. in alcune regioni italiane (Campania, 
Emilia, Friuli, Lombardia, Piemonte, Toscana, Trentino e 
Veneto), ha accertato che l'istituto del part-time è uti-
lizzato in 59 di queste aziende, con una percentuale pari 
al 28,51% (2). 
I lavoratori interessati al part-time sono risulta-
ti 749 di cui 611 donne (81,5%) e 138 uomini (18,5%), 
con una netta prevalenza delle mansioni dell'area impie-
gatizia (68,3%). Anche una recentissima ricerca sulla 
domanda di lavoro a part-time nella regione Lombardia 
condotta dal Centro Studi dell1Assolombarda (3) offre 
qualche ulteriore dato di riflessione. 
Dall'indagine, svolta su un campione di imprese as-
sociate con più di 10 addetti, si evidenzia, innanzitutto 
che il 21,7% delle imprese risulta interessato al part-
(2) Cfr. ASSOCIAZIONE INDUSTRIALE LOMBARDA GRUPPO giovani industria-
LI, Il lavoro a tempo parziale, dattiloscritto, Milano 1981 
pp. 25-41 
(3) Cfr. ASSOCIAZIONE INDUSTRIALE LOMBARDA-CENTRO STUDI, La domanda 
di lavoro part-time nelle imprese dell'area milanese (a cura di 
F.Fioretta), fascicolo dattiloscritto, Milano 1982. Si veda anche 
il capitolo dedicato al lavoro part-time in FEDERAZIONE REGIONALE 
FRA LE ASSOCIAZIONI INDUSTRIALI DELLA LOMBARDIA, IV Rapporto sul 
mercato del lavoro in Lombardia visto dal lato della domanda. 
Milano, settembre 1981, pp. 331 ss. 
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time; tale percentuale si eleva al 36,9% se si aggiungono 
a queste le aziende che hanno dichiarato l'intenzione di 
introdurre il lavoro a tempo parziale nei prossimi tre 
anni (cfr. Tab. 3). 
Il numero di addetti a part-time resta, comunque, 
alquanto limitato; sono infatti 192 i part-timers su un 
totale di 37.418 dipendenti nelle diverse aziende che 
utilizzano tale forma di rapporto di lavoro, con una per-
centuale pari allo 0,5% (cfr. tab. 4). Tale percentuale, 
peraltro, subisce un aumento con il diminuire delle dimen-
sioni dell'impresa, essendo dello 0,4% nelle aziende con 
più di 250 addetti, dell'I,2% in quelle da 101 a 250, 
dell'1,9% in quelle da 36 e 100 e del 5,8% in quelle da 
11 a 35. 
Quanto alla composizione per sesso dei part-timers, 
la presenza femminile appare, anche da questi dati, larga-
mente preponderante, attestandosi attorno al 93% (cfr. 
ancora tab . 4 ) . 
Da ultimo, per le mansioni interessate al lavoro a 
tempo parziale, si deve segnalare la prevalenza di quelle 
del settore impiegatizio (particolarmente, personale di 
segreteria, addetti all'ufficio amministrazione personale 
e contabilità, etc...), con una certa presenza anche di 
operai indiretti; largamente rappresentate, più di tutte 
le altre, le mansioni inerenti allo svolgimento di servi-
zi di pulizia e di mensa (cfr. tab. 5). 
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Alcune esperienze di part-time nel terziario e nell'indu-
stria 
Il caso Rinascente. Alla Rinascente, azienda che 
opera nel settore della grande distribuzione, i dipen-
denti sono circa 16.000. Il 70% è costituito da personale 
femminile. L'intero complesso aziendale (sono circa 10 
mila gli addetti alla vendita) è strutturato in cinque 
divisioni. 
Nell'azienda l'orario di lavoro parziale è stato 
introdotto per la prima volta agli inizi degli anni '60 
nella filiale di piazza Duomo a Milano, sotto forma di 
half-time, interessando complessivamente 20 lavoratori. 
I contratti integrativi aziendali successivamente stipu-
lati hanno permesso quindi di regolamentare in modo più 
preciso le modalità di attuazione del part-time. 
L'iniziativa è partita principalmente dall'azienda 
che, nel proporre questa forma di rapporto di lavoro era 
mossa sostanzialmente da esigenze particolari di flessi-
bilità e di organizzazione delle vendite, unitamente alle 
esigenze della clientela. Infatti, nel settore della gran 
de distribuzione, sono soprattutto queste esigenze à 
porre il part-time quasi come una condizione essenziale 
per la funzionalità complessiva. Inoltre, nel caéo 
della "vendita servita", come la Rinascente, i vincoli 
strutturali sono più forti rispetto ad altre forme di 
grande distribuzione, dal momento che è necessario un 
maggior utilizzo di personale coinvolto direttamente nel 
rapporto con il cliente. 
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Sul piano quantitativo gli accordi integrativi han-
no fissato nella misura del 20% il numero del personale 
a tempo parziale rispetto a quello a tempo pieno di ogni 
singola unità operativa. 
La tipologia si presenta piuttosto articolata: esi-
ste infatti, accanto ad un part-time orizzontale (half-
time), anche un part-time verticale nell'arco della set-
timana (12 ore settimanali effettuate nella giornata 
del sabato e nel pomeriggio del lunedì). I limiti del-
l'orario part-time settimanale sono compresi tra le 12 
e le 24 ore; inoltre l'orario giornaliero di lavoro non 
può essere distribuito in periodi inferiori alle 4 ore. 
I settori interessati dal part-time sono soprattutto 
quelli della vendita e del servizio al cliente, mentre 
non esiste possibilità di part-time nel lavoro d'ufficio 
e nella manutenzione degli impianti, tranne in casi che 
potrebbero verificarsi per far fronte a bisogni individua 
li dei lavoratori. Attualmente ad usufruire del part-
time alla Rinascente sono 3.500 persone: in gran parte 
donne, come abbiamo già detto, (rappresentano il 70%), 
di età prevalentemente giovane, che svolgono mansioni 
inerenti alla vendita. 
Le motivazioni della scelta sono da ricondursi a 
problemi di tipo familiare e di studio: sono molti infat-
ti, tra i part-timers a 12 ore settimanali, gli studenti. 
Inoltre questa forma di rapporto "ridotto" di lavoro è 
prevista e attuata anche nel caso di assunzioni a tempo 
parziale. E' garantita inoltre contrattualmente la re-
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versibilità nei due sensi (dal full-time al part-time e 
viceversa). Fatto salvo il diritto di priorità del perso-
nale già dipendente. 
Non esiste poi nessun vincolo temporale per il perio 
do di fruizione del part-time da parte del singolo lavo-
ratore, ancora una volta a differenza di quanto avviene 
nel settore industriale. Dal 1971, inoltre, viene ricono-
sciuta ai part-timers una maggiorazione pari al 10% del-
la paga base effettivamente percepita, in considerazione 
dei maggiori costi che vengono da essi sopportati. 
Il parere della direzione aziendale nei confronti del 
part-time è favorevole, anche per i vincoli oggettivi 
che le derivano dal settore economico-produttivo in cui 
opera: si è venuto consolidando ormai da diversi anni da 
parte aziendale un atteggiamento di apertura e disponi-
bilità, evidenziato da una lunga serie di accordi inte-
grativi intercorsi tra le parti negli anni'70. 
Nell'ottica aziendale il part-time viene così ad 
affermarsi come strumento di flessibilità non soltanto in 
risposta alle specifiche esigenze manifestate dai lavora-
tori, ma, soprattutto, per introdurre elasticità nell'uti 
iizzazione dell'organico di vendita in rapporto alle esi-
genze peculiari del settore. Da parte sindacale non 
mancano però, a fianco del riconoscimento positivo del-
l'esperienza in atto, alcune riserve e preoccupazioni. 
Intanto viene indicato come obiettivo prioritario quello 
della piena occupazione, privilegiando il rapporto di 
lavoro full-time, nel timore che l'azienda possa tendere 
ad assumere unicamente con contratti a part-time. Inol-
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tre, mentre da un lato si esprime il timore di un ecces-
sivo frazionamento e divisione dei lavoratori, con una 
conseguente riduzione delle capacità di controllo degli 
stessi a parte del sindacato, dall'altro si paventa il 
rischio connesso all'introduzione di un sistema di marca-
ta parcellizzazione del lavoro. Sembrerebbe affermarsi 
così, da parte sindacale, un atteggiamento di estrema 
cautela nei confronti di un eccessivo allargamento del 
part-time insieme con la volontà di controllare in modo 
rigoroso tale fenomeno. E' di qui che parte la richie-
sta di una rigorosa regolamentazione, attraverso precise 
norme contrattuali, dei motivi alla base della richiesta 
di utilizzo di questo tipo di orario. 
Il caso SIP. L'azienda, che opera nel settore della 
telefonia (nell'ambito delle Partecipazioni Statali), 
conta circa 74.000 dipendenti, distribuiti su tutto il 
territorio nazionale; di questi, 37.000 sono operai, 
5.500 telefonisti, 31.000 impiegati, 700 dirigenti. Le 
articolazioni periferiche, sono organizzate in cinque 
* 
zone territoriali. 
Il part-time alla SIP è stato introdotto nel 1981, 
alla scadenza del rinnovo del contratto collettivo azien-
dale. L'orario ridotto, che decorre dal 1° gennaio di 
quest'anno, ha forma sperimentale. La percentuale dei 
part-timers non può in ogni caso superare la quota del 
12%, riferita a ciascuna "unità produttiva". L'accogli-
mento delle domande per fruire dell'orario ridotto è 
subordinato ad alcune condizioni: requisiti di priorità, 
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collocazione in posizioni di lavoro non legate a vinco-
lanti esigenze aziendali, compatibilità con particolari 
esigenze di servizio. 
L'iniziativa dell'introduzione dell'orario ridotto 
risponde d'altro canto a precise motivazioni presenti 
sia nel sindacato sia nell'azienda: da un lato il sinda-
cato è stato sollecitato dalle richieste di un alto 
numero di lavoratori, dall'altro l'azienda ha risposto 
soprattuto ad una serie di problemi di demotivazione e 
assenteismo nel settore della commutazione (quello cioè 
dei telefonisti), il cui disservizio ha effetti immediati 
sull'utenza. 
La durata della prestazione part-time è strettamente 
half-time, collocandosi al mattino o al pomeriggio, in 
relazione alle esigenze del settore di appartenenza. Il 
personale che ne usufruisce non può inoltre far ricorso 
all'orario flessibile, quando questo è previsto. Va sot-
tolineato ancora come a tutti i part-timers non possa 
essere richiesta alcuna prestazione di carattere straor-
dinario. Tutti gli elementi fissi della retribuzione sono 
ovviamente dimezzati in misura proporzionale alla ridu-
zione dell'orario di lavoro. 
Le richieste di part-time sono state per il 1982 
sensibilmente inferiori alle aspettative sia dell'azien-
da, sia dei sindacati: i 545 part-timers rappresentano 
infatti meno dell'1% del totale dei dipendenti SIP. 
Il part-time è prevalentemente utilizzato dal personale 
impiegatizio di livello medio-basso, in rapporto alle 
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condizioni formulate dall'azienda. Di fatto non interes-
sato è sia il personale direttivo, sia il personale ope-
raio. Per quest'ultimo l'azienda ritiene che una spiega-
zione vada trovata nella consistente qualificazione e 
nella "job-satisfaction". 
Una certa diffusione del part-time si ha invece nel 
settore della commutazione, con 117 unità, pari al 21% 
dei part-timers. Nel confronto tra i settori è proprio 
in questo che si riscontra una relativa maggior diffu-
sione dell'orario ridotto, con il 2,15% di fruitori ri-
spetto al personale complessivo del settore. Per quanto 
riguarda poi la diffusione territoriale, è possibile 
evidenziare una maggior concentrazione nel Centro-Nord, 
con un valore assoluto più elevato in Piemonte e Lombar-
dia e in percentuale nel Veneto-Alto Adige. Tra i frui-
tori dell'orario ridotto sono ancora pochi i lavoratori 
studenti, mentre prevalgono le madri di famiglia. Gli 
uomini sono 51 sul totale di 545 part-timers. Esiste inol 
tre una precisa garanzia di reversibilità nell'uso dello 
orario ridotto. 
Il ricorso al part-time potrebbe far riconciliare, 
secondo l'opinione dell'azienda, le esigenze dell'uten-
za, dei dipendenti e dell'aziènda stessa soprattutto in 
alcuni settori, come quello della commutazione, dove il 
tasso di assenteismo risulta più elevato (il 16,5% contro 
il 6-7% degli altri settori), infittendo le presenze nelle 
ore di punta e diradandole in quelle di calma. In questa 
direzione l'azienda sembra intenzionata a procedere an-
che ad assunzioni part-time tra i giovani con esigenze di 
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studio. 
La preoccupazione da parte dell'azienda, che inten-
de operare in questo senso un recupero di efficienza, 
sembra potersi cogliere in prevalenza in quelle norme 
che riducono la facoltà da parte dei part-timers di acce-
dere a pause o all'orario flessibile. 
Da parte sindacale si registra uno sforzo di allar-
gamento delle fasce di potenziali utenti del part-time 
anche se permane, almeno per ora, un atteggiamento con-
trario ad assunzioni part-time nel settore della commu-
tazione: si teme infatti l'utilizzo di un "part-time 
routinizzato" da parte dell'azienda, con una difficile 
reversibilità verso l'orario a tempo pieno. 
Circa la fruizione relativamente scarsa dello stru-
mento, i rappresentanti sindacali hanno sottolineato co-
me manchi tuttora una "cultura" favorevole, come perman-
ga un certo timore per la novità e l'incertezza sugli 
aspetti previdenziali, che induce all'attesa anche i 
lavoratori potenzialmente favorevoli. E' stata inoltre 
riscontrata una considerevole preoccupazione per la pos-
sibilità di ritorno al tempo pieno. Va infine rilevato 
come, analogamente alla direzione aziendale, il sindaca-
to punti da un lato all'allargamento della sperimenta-
zione alle fasce di personale finora escluse, dall'altro, 
in settori come quello della commutazione, preferendo pun-
tare su riduzioni generalizzate dell'orario o comunque 
verso un'integrazione tra le due oppportunità. 
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Essendo il part-time alla SIP, come per altre azien-
de, ancora in fase sperimentale, non è possibile trarne 
dati significativi in merito a problemi quali la produt-
tività e l'assenteismo. Risulta invece, importante la 
correlazione tra le esigenze dell'utenza, e quindi del 
servizio e l'atteggiamento favorevole dell'azienda. E' 
rilevante inoltre l'attenzione nei confronti della ridu-
zione d'orario come possibile strumento di contenimento 
dell' assenteismo. 
li caso Bassetti. L'azienda opera nel settore tes-
sile ed in particolare nell'ambito della produzione di 
biancheria per la casa. Occupa circa 900 dipendenti (500 
operai e 400 tra impiegati e intermedi), il 60% dei 
quali è rappresentato da donne, in cinque stabilimenti 
di cui il principale è quello di Vimercate (MI), dove 
si svolgono tutte le diverse fasi, dal tessuto grezzo 
al processo produttivo finale. 
L'introduzione del part-time ha interessato la 
Bassetti S.p.A. (sede centrale e stabilimento di Vimer-
cate) e l'I.T.G.E. di Rescaldina (MI) , 380 dipendenti, 
per la tessitura. Va detto come già da alcuni anni, se 
pur in forma limitata, fosse in atto un'esperienza di 
part-time che interessava alcuni dipendenti della sede 
centrale. L'introduzione avviene, comunque, per ini-
ziativa del sindacato, sollecitato dalle esigenze avan-
zate dai lavoratori, in grande maggioranza donne. L'ap-
plicazione cfell'orario ridotto avviene in forma sperimen-
tale a partire dal 1° Maggio 1981. Ad esso non potrà 
essere adibito più del 2% del personale in forza. 
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Il tipo di part-time previsto si configura stretta-
mente come un "half-time": quattro ore al giorno, con 
possibilità di fruizione limitata al personale già in 
forza, il cui orario non contrasti con le esigenze pro-
duttive e organizzative dei rispettivi uffici. E' previ-
sta però la possibilità di un utilizzo di questo tipo 
di rapporto di lavoro anche per nuove assunzioni, limi-
tatamente però alla fascia giovanile. Non è fissata con-
trattualmente la durata del passaggio al rapporto di 
lavoro part-time, anch se è stabilito che essa non potrà 
essere inferiore ai 4-6 mesi. 
I part-timers sono attualmente 15 (5 nello stabili-
mento e 10 nella sede centrale): sono tutte donne, per lo 
più giovani e con problemi di carattere familiare. E1 
ampiamente garantita la reversibilità al full-time ed 
è previsto, in questo caso, che il part-timer abbia la 
precedenza rispetto a nuove assunzioni a tempo pieno 
relative alla stessa mansione o a mansioni analoghe. La 
retribuzione, infine, viene corrisposta in misura diret-
tamente proporzionale all'orario di lavoro concordato. 
L'avvio della sperimentazione del tempo parziale al-
la Bassetti è stato contraddistinto da un atteggiamento di 
cautela e prudenza da parte della direzione aziendale: il 
timore era quello di un eccessivo allargamento del feno-
meno con ripercussioni negative in termini di funziona-
lità e produttività sulla complessiva struttura azien-
dale. Per questo motivo sono stati esclusi dalla speri-
mentazione i comparti con lavorazione a ciclo continuo, 
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mentre per il settore impiegatizio l'applicazione del 
part-time va valutata caso per caso, considerata la sua 
difficile attuazione nel caso di mansioni di elevata 
professionalità e responsabilità. 
In ogni caso, tale forma di lavoro è stata giudi-
cata favorevolmente soprattutto in relazione ad una ri-
duzione dell'assenteismo (prioritariamente femminile per 
le necessità di tipo familiare); la direzione valuta 
inoltre favorevolmente anche la possibilità di intro-
durre in via sperimentale alcune forme di part-time 
verticale (nell'arco della settimana, del mese e del-
l'anno, in particolare), allo scopo di venire incontro 
alle esigenze delle lavoratrici con figli piccoli. Il 
sindacato ha tuttavia ritenuto di non dar seguito a que-
ste proposte. 
Va riscontrato anche sul versante sindacale un 
atteggiamento di diffidenza e di cautela. Si ritiene 
infatti che il part-time possa essere uno strumento 
per affrontare dei problemi nel complesso abbastanza 
contingenti e marginali. La valutazione che se ne dà è 
positiva per quelle lavoratrici che devono conciliare 
l'impegno di lavoro con le esigenze ed i problemi fami-
liari. Il sindacato appare preoccupato soprattutto dal 
possibile utilizzo di tale istituto, in rapporto ad 
eventuali periodi di crisi o difficoltà occupazionali 
dell'azienda stessa. 
Il caso Lanerossi. L'azienda occupa circa 3.000 
operai e 180 impiegati con un'elevata presenza di perso-
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naie femminile (980 operaie e 210 impiegate). Compie 
tutto il ciclo produttivo della lana, dalla preparazione 
fino al prodotto finito (tessuto), comprendendo anche una 
produzione di coperte e di moquettes. 
Tutti i 7 stabilimenti sono ubicati nel Vicentino; 
trattandosi di una lavorazione tessile il lavoro è di-
stribuito su turni di 24 ore su 24. Il problema centrale 
dell'azienda al momento attuale è quello di un'impegnati-
va ristrutturazione a causa del dichiarato stato di cri-
si . 
Il part-time è stato introdotto alla Lanerossi nel 
1981, su richiesta delle Organizzazioni sindacali (spin-
te dalle pressioni dei lavoratori) e dell'azienda stessa, 
che guardava al part-time come possibile strumento per 
ridurre in modo "soffice" la ridondanza di personale 
impiegatizio. L'accordo condiziona in generale la ridu-
zione dell'orario alla "compatibilità" con le esigenze 
dell'organizzazione del lavoro, con un tetto massimo del 
5% di potenziali fruitori. 
L'orario del part-time è dimezzato, con corrispon-
dente decurtazione delle spettanze retributive e previ-
denziali. La fruizione dello stesso da parte dei lavora-
tori si è rivelata peraltro molto ridotta: 18 persone, 
tutte donne, di cui 16 operaie e 2 impiegate. Contraria-
mente alle aspettative dell'azienda è stato proprio il 
personale impiegatizio a dimostrare una propensione anco-
ra minore all'utilizzo del tempo parziale. 
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Il sostanziale fallimento della sperimentazione va 
ricondotto a motivazioni valide anche per altre espe-
rienze, quali le difficoltà di avvio che comporta ogni 
novità e le incertezze sugli aspetti normativi e previ-
denziali, oltre a ragioni di tipo "strutturale" legate 
alla forza-lavoro dell'azienda (l'elevata età media e la 
consolidata tradizione operaia della zona). Si può inol-
tre ipotizzare che anche il particolare stato di crisi 
dell'azienda sia in qualche modo responsabile del minor 
utilizzo del part-time. 
Il caso Marzotto. Il gruppo opera nel settore tes-
sile-abbigliamento, con oltre 6 mila dipendenti, nell'in-
tero ciclo tessile, dalla lavorazione della lana grezza 
alla» confezione. Sul volume complessivo della produzione 
incide inoltre il consistente apporto di lavorazioni 
commesse a terzi. La Marzotto è organizzata in sei di-
visioni dotate di vasta autonomia e diversificate se-
condo il tipo di prodotto tessile. 
L'azienda è stata fra i primi gruppi industriali 
italiani privati ad introdurre la sperimentazione di forme 
di lavoro part-time (nel 1980). L'iniziativa, assunta 
dal sindacato a seguito di pressioni da parte dei la-
voratori, è stata accolta con attenzione da parte della 
azienda. Da tale forma di negoziazione/collaborazione è 
nata una "commissione paritetica" incaricata di seguire 
la gestione dell'orario ridotto e di vagliarne le domande 
L'accordo prevede infatti, dopo la salvaguardia delle 
esigenze di organizzazione del lavoro, l'adduzione di 
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motivazioni per la richiesta di passaggio a part-time, 
legate a situazioni di famiglia, di studio e di salute. 
Entrambe le parti sono impegnate a scoraggiare l'utilizzo 
del part-time come via al secondo lavoro, dato anche il 
diffuso decentramento produttivo presente nella zona. L'a-
zienda ha dichiarato la propria posizione contraria ad un 
part-time "figlio del benessere", insistendo sul carattere 
di necessità documentata nelle richieste. Anche le esigenze 
più caratteristicamente familiari (madri con prole in età 
infantile) sono tendenzialmente escluse, in presenza di 
servizi sociali promossi dall'azienda. Ciò potrebbe in parte 
spiegare la non completa saturazione del numero previsto di 
part-timers (concordato in 100 unità, più 50 da assumere 
ad hoc). Non sono previste, d'altro canto, particolari 
limitazioni nei confronti delle fasce professionali, diri-
genti a parte. 
Il part-time è previsto, in questa fase sperimentale, 
solo nella forma orizzontale. E' prevalente la richiesta 
da parte del personale operaio, con diversi casi in cui i 
dipendenti si alternano al medesimo posto di lavoro. Anche 
alla Marzotto l'utilizzo del part-time avviene soprattutto 
da parte femminile (3 uomini e 41 donne), con motivazioni 
di carattere familiare (assistenza agli anziani) e di salu-
te. Per ciò che concerne la reversibilità oltre alla ga-
ranzia di ritorno al full-time è riconosciuto il diritto 
al collocamento "in una posizione di pari livello", il più 
possibile vicina alle caratteristiche dell'occupazione pre-
cedente. La durata minima è fissata in nove mesi, con pos-
sibilità di richiesta del tempo indeterminato. Tutti gli 
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aspetti contributivi e retributivi sono commisurati alla 
prestazione ridotta. 
Da parte sindacale il part-time è seguito con atten-
zione anche per i suoi risvolti occupazionali: si attende 
infatti l'assunzione di 50 lavoratori a tempo parziale, 
in prevalenza giovani e handicappati. Dal part-time si at-
tende inoltre un contributo alla riduzione dell'assentei-
smo ed un parziale aiuto a quei lavoratori in precarie 
condizioni di salute. 
Tra le novità insite nelle prospettive di sviluppo del 
part-time non va dimenticata l'assunzione dei 50 part-
timers dall'esterno, la prima consistente esperienza di 
tal genere nell'industria italiana, mentre va sottolineata 
l'attiva . partecipazione del sindacato alla gestione del-
l'orario ridotto in forma "concertata" con l'azienda. 
Il caso ENI. L'esperienza di part-time indagata, è 
quella praticata nella sede centrale di Roma. 
La sede centrale dell'Ente Petrolifero di Stato occupa 
circa 1200 persone, di cui 150 dirigenti e 1.050 impiega-
ti. L'introduzione del part-time ali'ENI è avvenuta nel 
1981 su istanza del sindacato che a livello nazionale e 
in seguito, sul piano aziendale, ha avanzato al riguardo 
una serie di richieste. 
La sperimentazione avviata dalle parti con l'accordo 
del 1981 è subordinata a due precise condizioni, che ri-
specchiano altrettante preoccupazioni emergenti sul versante 
aziendale. Da una parte, infatti, l'attuazione di rapporti 
244 
di lavoro a tempo parziale non dovrà comportare automati-
che variazioni diorganico e dall« altra, non dovrà compromet-
tere l'efficienza delle unità operative e del lavoro. 
Viene inoltre, introdotto un limite numerico alla pos-
sibilità di utilizzo del part-time, individuato nella mi-
sura del 2% circa della forza lavoro. 
La tipologia del part-time messa in atto ali'ENI è 
identica agli altri casi del settore industriale già analiz-
zati e si configura precisamente come "half-time" (4 ore per 
5 giorni nell'arco della settimana, al mattino o al pomerig-
gio). La durata minima del periodo a tempo parziale è fis-
sata in 8 mesi, prorogabile per una sola volta. 
Le mansioni dei part-timers si collocano prevalentemente 
all'interno del settore impiegatizio, nella fascia relativa-
mente bassa (segretarie, addetti di supporto ai lavori di 
ufficio). Le persone passate a part-time sono attualmente 
14, di cui 13 donne e 1 uomo, tutti di età relativamente 
giovane; la quasi totalità ha scelto di svolgere la sua 
prestazione al mattino: le motivazioni prevalenti riguar-
dano la necessità di far fronte a rilevanti problemi fami-
1iari. 
La temporaneità della modificazione del rapporto di 
lavoro da tempo pieno a tempo parziale sancita contrattual-
mente garantisce, ovviamente, una reversibilità automatica 
al full-time. E' stabilita contrattualmente l'assoluta pro-
porzionalità tra prestazione di lavoro e trattamento econo-
mico-normativo. 
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L'atteggiamento della direzione aziendale nei confronti 
dell'istituto contrattuale del part-time è stato improntato 
alla cautela: l'azienda non ha ritenuto di poter accedere 
alle richieste iniziali del sindacato di azienda ., favore-
vole all'adozione di diversi tipi di part-time Oltre allo 
usuale half-time. 
Le riserve da parte aziendale si fondavano sulla con-
vinzione che un eccessivo allargamento della tipologia di 
part-time avrebbe creato rilevanti difficoltà di ordine 
gestionale e funzionale all'interno dell'azienda. In ogni 
caso, l'attuale sperimentazione viene riguardata con un 
certo favore anche perché, con lo strumento del part-time, 
si può tendere risolvere situazioni personali dei lavora-
tori che presentano particolari esigenze o difficoltà nel-
la gestione del loro tempo di lavoro. 
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Si riconosce inoltre che il fenomeno, ancora allo sta-
dio iniziale ed estremamente limitato dal punto di vista 
quantitativo, non ha finora avuto effetti negativi sulla 
struttura organizzativa dell'azienda. Sono esclusi, per mo-
tivi di funzionalità, dall'utilizzo del part-time i (pochi) 
dipendenti che lavorano a turni (addetti alla vigilanza, 
alla centrale termoelettrica, ecc...) così come ai part-
timers è preclusa la possibilità di usufruire dell'orario 
flessibile. 
Lo sviluppo di tale istituto contrattuale appare, an-
che nel casodell'ENI, connesso da una parte al superamento 
di alcuni vincoli e rigidità sanciti contrattualmente e, 
dall'altra, alla questione della funzionalità complessiva 
246 
dell'azienda. 
Lo sviluppo appare legato ad un utilizzo del part-time 
da parte di quelle fasce professionalmente alte, dalle quali 
pur avendone la possibilità per contratto, non è pervenuta 
alcuna richiesta di passaggio al part-time. Da parte azien-
dale c'è ampia disponibilità ad assecondare eventuali ri-
chieste, nell'ottica di una maggiore produttività ed effi-
c ienza. 
Va rimarcata, infine, la disponibilità delle parti a 
mantenere aperto il confronto sull'intera problematica del 
part-time, anche per mezzo di periodiche verifiche e scambi 
di informazioni sull'andamento complessivo della speriment-
t azi one. 
Il caso IP. L'Industria Italiana Petroli fa parte del 
Gruppo ENI ed opera, nel settore chimico della raffinazione 
dei prodotti petroliferi. Complessivamente, nella sede cen-
trale di Genova e nelle tre raffinerie (Rho, Genova e Ta-
ranto), l'azienda occupa circa 3750 persone di cui 100 
dirigenti, 2.000 impiegati e 1.650 operai. Il processo di 
raffinazione che funziona a ciclo continuo, fa sì che il 
lavoro risulti organizzato su tre turni di 8 ore nell'arco 
della giornata. 
Il part-time viene introdotto all'IP nel febbraio 
1981, in forma sperimentale comportando esclusivamente mo-
dificazioni del rapporto di lavoro dal tempo pieno al tempo 
parziale provvisorie e temporanee; modificazioni che peral-
tro, non devono comportare variazioni di organico nella 
azienda. 
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La percentuale massima dei lavoratori che possono 
utilizzare il part-time, è stabilita nella misura dell'1% 
della forza occupata, mentre non viene prevista l'esistenza 
di precise motivazioni per usufruirne. All'origine di tale 
istituto all'interno dell'IP è sostanzialmente l'esigenza 
manifestata da alcune lavoratrici della sede centrale, 
fatta propria dal sindacato e contrattata con la direzione. 
Anche in questo caso si tratta di un part-time di tipo 
orizzontale e più precisamente di un half-time (4 ore al 
giorno per 5 giorni alla mattina o al pomeriggio). Il periodo 
minimo è di 8 mesi prorogabili. Si tratta di una possibilità 
riservata ai lavoratori già in forza e adibiti a particola-
ri mansioni specificate nel contratto: di tipo ausiliario, 
di supporto amministrativo e similari. 
Nella sede centrale di Genova i part-timers sono 6 
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su circa 700 dipendenti: neanche la percentuale fissata 
dal contratto, a conferma delle scarse pressioni o richieste 
manifestatesi per tale istituto contrattuale dopo la sua 
introduzione. Tra i part-timers la quasi totalità sono don-
ne, di età relativamente giovane, con mansioni di tipo im-
piegatizio a basso contenuto professionale. Le motivazioni 
sono prevalentemente collegate a problemi di tipo familia-
re . 
E' prevista una reversibilità al full-time, mantenendo 
lo stesso posto di lavoro e, ovviamente la stessa mansione. 
E' prevista inoltre un'assoluta proporzionalità retributiva 
e contributiva in rapporto alla prestazione effettuata. 
Da parte della direzione aziendale non si è manifesta-
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to alcun interesse specifico al part-time, ritenendo che 
non vi fossero nell'azienda particolari bisogni o problemi 
risolvibili dal part-time stesso, se non per aspetti del 
tutto marginali. Con tutto ciò, l'azienda ha ritenuto di 
aderire alle richieste sindacali sia per andare incontro 
alle esigenze individuali di alcuni lavoratori, sia per 
un allineamento all'Associazione di categoria. 
Il caso Farmitalia-Carlo Erba. L'azienda, nata dalla 
fusione della fine degli anni '70 tra la Farmitalia e la 
Carlo Erba , fa parte del Gruppo Montedison e opera nel 
settore chimico-farmaceutico. Con sede centrale a Milano, 
occupa circa 6.200 dipendenti, di cui 3.100 impiegati. 
Sul piano organizzativo essa presenta una struttura artico-
lata in quattro divisioni a cui vanno aggiunte alcune Con-
sociate. Il processo produttivo è caratterizzato da una 
elevata automazione. 
Nel 1980 viene introdotto alla Farmitalia il lavoro 
part-time che, peraltro, già da qualche anno veniva attuato 
in forma spontanea in risposta ad esigenze personali di 
singoli lavoratori che ne facevano richiesta. 
La disponibilità aziendale all'applicazione del part-
time viene subordinata unicamente all'esclusione di conse-
guenti variazioni dell'organico, mentre non esiste alcun 
vincolo percentuale in ordine ai posti disponibili. 
Anche alla Farmitalia si tratta sostanzialmente di un 
"hàlf-time, 4 ore di lavoro distribuite su 5 giorni setti-
manali, con possibilità di scelta tra il mattino ed il 
pomeriggio. 
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Il part-time può essere concesso per un periodo di 6 
mesi o per 1 anno, oltre a venire riconfermato per un ana-
logo periodo, se permangono valide le condizioni dell'ini-
ziale concessione. E' garantita la reversibilità al full-
time, mantenendo, compatibilmente con le esigenze dell'a-
zienda, lo stesso posto o settore di lavoro. Nel passaggio 
dal tempo pieno al tempo parziale è invece garantita in ogni 
caso la conservazione dello stesso posto di lavoro. 
Non sono previste assunzioni dirette a part-time, ma 
solo una trasformazione temporanea del rapporto di lavoro 
per i lavoratori già in forza: e va tenuta presente la 
particolare situazione occupazionale dell'azienda, che si è 
trovata ad affrontare problemi di esuberanza nell'organico. 
Attualmente i part-timers in Farmitalia sono 26, di cui 
2 5 donne e 1 uomo, tutti di età relativamente giovane; si 
tratta di impiegati con mansioni di tipo esecutivo. Le mo-
tivazioni sono in genere da ricollegare a problemi di tipo 
personale dei singoli lavoratori. 
Va osservato, tra l'altro, che nessun lavoratore si è 
mai avvalso della facoltà di essere assistito dal Con-
siglio di Fabbrica nell'iter della sua richiesta di tra-
sformazione del rapporto di lavoro a part-time, come è pre-
visto dall'accordo integrativo aziendale, preferendo un 
contatto diretto con la Direzione. 
Sul piano, infine, del trattamento economico-normativo, 
è prevista per la retribuzione e per tutti gli al tri istituti 
contrattuali una corresponsione proporzionale alla riduzione 
di orario introdotta (50%). 
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L'atteggiamento della direzione aziendale nei confron-
ti del part-time, è favorevole dati anche i problemi di esu-
beranza di personale. Per tutto ciò e per la limitatezza 
del fenomeno, non vengono evidenziati da parte aziendale 
particolari problemi di tipo gestionale. 
Il caso Ansaldo. Il Raggruppamento Ansaldo opera nel 
settore metalmeccanico e occupa complessivamente 20.000 
persone. L'Ansaldo S.p.A. dell'area geografica di Sampier-
darena-Genova, conta circa 5.000 dipendenti (2.500 impie-
gatie 2.500 operai); in tale area operano due aziende im-
piantistiche, la DIM e la DAU, con personale esclusivamente 
impiegatizio (1500 circa) e l'Ansaldo GT (2500 operai e 
1000 impiegati) che è stato oggetto di questa analisi. 
In questa azienda la produzione, essenzialmente su com-
messa con ordini di grandi dimensioni (2-3 anni di lavoro 
necessari), riguarda turbine, caldaie e altre parti di cen-
trali tradizionali e nucleari. 
Nelle lavorazioni meccaniche, la presenza di macchine 
a controllo numerico riduce sensibilmente l'apporto dello 
operatore; in altri tipi di lavorazione (caldareria, ad 
esempio), più spiccato è l'apporto dell'uomo e rilevante 
il contenuto professionale. Diverse lavorazioni si svolgono 
a turni (in genere tre turni di otto ore) a cui sono adibiti 
circa il 60% degli operai. 
L'introduzione del part-time avviene per l'intero rag-
gruppamento Ansaldo nel 1981, in via sperimentale di 
un anno, con un accordo in cui vengono specificate le 
condizioni per usufruire del part-time: presenza di motivi 
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familiari, motivi di studio, motivi personali di altra na-
tura. L'accordo fissa inoltre in modo articolato il numero 
dei lavoratori che possono essere coinvolti per ogni azien-
da del Gruppo; in particolare per lo Stabilimento Ansaldo 
GT, oggetto della presente analisi, i posti di lavoro a 
tempo parziale disponibili sono 9. 
Si deve aggiungere che l'iniziativa per l'introduzione 
del part-time ha preso avvio dalle istanze più volte mani-
festate da un gruppo di dipendenti (soprattutto donne) e 
che il sindacato ha finito per recepire,facendone oggetto 
di contrattazione. 
Si tratta innanzitutto di una prestazione half-time, 
ovvero di 4 ore al giorno effettuate al mattino o al pome-
riggio per la durata di 6 o 12 mesi non rinnovabili. E' 
stata esclusa la possibilità di usufruire di un part-time 
verticale perché l'azienda ha voluto circoscrivere il feno-
meno con una certa precisione. 
Non sono previste assunzioni part-time, essendo questa 
forma di lavoro riservata, per scelta del sindacato azienda-
le, solo ai lavoratori già dipendenti. Peraltro, essa ri-
guarda tutti i lavoratori. 
Nello stabilimento Ansaldo GT sono state avanzate 13 
richieste di passaggio al part-time, di cui 9 sono state 
accolte coprendo in questo modo i posti disponibili. I 
motivi prevalenti per coloro che sono passati al part-time 
sono di tipo familiare e di studio (in due casi); inoltre, 
otto lavoratori hanno chiesto il passaggio al tempo parziale 
per 12 mesi e 1 per 6 mesi. 
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Le mansioni dei part-timers, 7 donne su 9, di età 
in genere compresa tra i 25 e i 30 anni, sono prevalentemen-
te impiegatizie esecutive. E' assicurata la reversibilità 
al full-time, eventualmente anche prima della scadenza del 
periodo richiesto se vengono a cadere i motivi che hanno 
indotto a farne domanda. 
Per quanto riguarda il trattamento economico e norma-
tivo, in analogia con gli altri casi esaminati, è prevista 
una riduzione del 50%, proporzionalmente all'entità della 
prestazione di lavoro effettuata. E' , infine, esclusa la 
possibilità per i part-timers di accedere all'utilizzo 
dell'orario flessibile. 
Da parte della direzione aziendale si è mantenuto, 
soprattutto all'inizio, un atteggiamento improntato ad una 
certa cautela, per l'espresso timore che il ricorso al la-
voro a tempo parziale assumesse proporzioni quantitativamente 
rilevanti, con un conseguente pregiudizio alla funzionalità 
ed operatività dei reparti; un timore venuto meno di fronte 
alla scarsa consistenza assunta di fatto dal fenomeno. 
L'azienda, inoltre, appare favorevole ad assunzioni 
a part-time, limitatamente però alle mansioni ad alto conte-
nuto professionale; in particolare, si è interessati a 
trasformare i rapporti di consulenza con esperti in 
rapporti a tempo parziale sia orizzontale che verti-
cale. 
Sul versante sindacale, si sottolinea il carattere 
sperimentale di questo istituto, che si vuol mantenere nei 
suoi attuali caratteri di limitatezza e reversibilità e 
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sul quale soprattutto deve potersi esercitare un preciso 
controllo sindacale. Il sindacato si è anche opposto ad 
assunzioni part-time ritenendo, allo stato attuale delle 
cose, di non poter disporre degli strumenti necessari per 
un adeguato controllo delle stesse. 
« 
L'esperienza del part-time dell'Ansaldo è, quindi, in 
piena fase sperimentale e, la limitatezza del fenomeno, co-
sì come la sua breve durata, non permettono ancora di 
trarre dati significativi. 
Il caso Italimpianti. L'azienda, con sede a Genova, 
Roma e Taranto, fa parte del gruppo Finsider. E' un'azienda 
di ingegneria e di impiantistica, che cura la progettazione 
di impianti relativi al processo siderurgico e che sta cer-
cando di differenziare i propri progetti rivolgendosi ad 
altri tipi di processi produttivi (carbone, alluminio, 
ecc. ) . 
L'azienda ha circa 2.000 dipendenti, sostanzialmente 
personale scolarizzato e con mansioni medio-alte (dei di-
pendenti, infatti, il 25% sono laureati, il 50% diplomati e 
il 25% hanno il diploma di scuola media inferiore). 
Il dibattito sul part-time all'interno dell'Italimpian-
ti si è aperto sostanzialmente per l'iniziativa di un 
gruppo di lavoratrici delle cui necessità il sindacato si 
è fatto carico. 
Il part-time viene introdotto per la prima volta nel 
1980, in forma sperimentale e per la durata di un anno. 
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Negli anni successivi le parti di comune accordo, hanno 
sempre ritenuto di proseguire nella sperimentazione di tale 
istituto contrattuale, visto come "aspettativa parziale". 
In esso si evidenziano il taglio prevalentemente aziendale 
e il carattere circoscritto ed esclusivamente finalizzato 
al soddisfacimento dei bisogni individuali dei lavoratori 
che si è voluto dare in assenza, da una parte, di un preciso 
riferimento legislativo e, dall'altra, di una normativa 
contrattuale di categoria che contemplasse una regolamen-
tazione di una qualche forma di part-time. 
Il part-time (orizzontale, 4 ore al giorno, a scelta 
tra mattina e pomeriggio) è da effettuarsi per un periodo 
minimo di sei mesi (rinnovabili), e ha luogo sulla base 
della richiesta del lavoratore per rilevanti e comprovate 
necessità familiari, ferma restando la possibilità di ac-
cedervi ad altro titolo in relazione ad eventuali disponi-
bilità di posti. Ovviamente,configurandosi come "aspetta-
tiva parziale", il part-time riguarda esclusivamente i la-
voratori già dipendenti. Il termine, pur rinnovabile, di 
sei mesi, garantisce la reversibilità di tale rapporto di 
lavoro. La retribuzione è commisurata proporzionalmente al-
l'entità della prestazione. 
Il numero dei dipendenti passati a part-time in questi 
anni è il seguente: 10 nel 1980, 17 nel 1981 e 17 nel 1982. 
Si è così sempre completato il numero di part-timers pre-
visto dall'accordo tra le parti . A fruirne nella totalità 
dei casi sono donne, di età prevalentemente giovane (attor-
no o poco oltre i trent'anni), tutte impiegate con mansioni 
di segreteria o analoghe. 
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Da parte della direzione, si è valutato in modo sostan-
zialmente positivo l'introduzione del part-time, visto so-
prattutto come forma di razionalizzazione, ovvero come pos-
sibilità di eliminare circoscritte anomalie nell'organiz-
zazione generale dell'azienda. Tuttavia un'estensione del 
part-time non è vista favorevolmente, perché potrebbe con-
tribuire a creare, rilevanti problemi di funzionalità nel-
l'ambito dell'azienda, per questo la direzione non ha ri-
tenuto di poter aderire alla richiesta del sindacato di au-
mentare per il 1982 il numero dei part-timers. 
Da parte del Consiglio di Fabbrica con la scelta del 
part-time si mira sostanzialmente ad andare incontro ad 
alcune situazioni personali dei lavoratori che presentano 
particolari esigenze e necessità, riaffermando tutavia che 
l'obiettivo prioritario resta il posto di lavoro e l'occu-
pazione . 
Il caso Alfa Romeo. I dipendenti sono complessivamente 
45.000 circa, ripartiti essenzialmente nei principali sta-
bilimenti di Arese (Mi), Milano - Portello e Pomigliano 
d'Arco (Na), nelle diverse filiali commerciali e, nel 
Centro Direzionale con sede ad Arese. Dei 45.000 occupati, 
10.000 sono impiegati e 35.000 operai; ta questi ultimi 
circa 23-24.000 risultano essere operai "diretti", addetti 
cioè alle linee di produzione. 
L'accordo aziendale del 4.3.1981 ha sancito l'introdu-
zione anche all'Alfa Romeo di una sperimentazione del lavoro 
a tempo parziale ed è avvenuto per iniziativa sindacale. 
Ma, fino ad oggi, non ha avuto attuazione. 
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Il ritardo applicativo permette solo un esame preli-
minare. Questi gli elementi essenziali contenuti nel già 
citato accordo del 4.3.1981 : 
- la sperimentazione del part-time ha la durata di un anno, 
con una verifica congiunta dei risultati al termine di 
tale periodo; 
- la corrispondenza è proporzionale tra prestazione e re-
tribuzione diretta, indiretta e differita; 
- il numero dei lavoratori è definito in 
che potranno usufruire del part-time, in linea di 
così suddivisi : 
. Arese, Centro Direzionale, Portello e 
Filiali 
. Pomigliano 
. Settori Avio e Veicoli Iridustriali 
. Spica 
- la possibilità che tale sperimentazione interessi 
tibilmente con le esigenze tecnico-produttive, 
attività nel campo dei servizi e talune circoscritte at-
tività di tipo professionale non vincolate". 
Un ulteriore dato è venuto ad aggiungersi a quésto qua-
dro normativo dall'ipotesi di accordo siglata il 9.3.82 
per l'intero raggruppamento. In relazione alla difficile 
situazione dell'azienda, tra gli strumenti da adottare per 
una riduzione degli organici esuberanti, viene individuato 
(oltre al blocco del turn-over e ai pensionamehti antici-
pati) anche il part-time. In particolare, viene stabilito 
in 400 unità il numero dei lavoratori che potranno rien-
trare in azienda dalla Cassa Integrazione passàndo a part-
time, limitatamente però al settore impiegatizio. 
140, 
massima 
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Da parte aziendale si manifesta innanzitutto un certo 
scetticismo sulle opportunità e sui vantaggi connessi alla 
introduzione del part-time, soprattutto in rapporto ad un 
incremento della produttività, e si ritiene che la sperimen-
tazione del lavoro a tempo parziale debba riguardare esclu-
sivamente i lavoratori adibiti a quelle mansioni ritenute 
compatibili con le esigenze organizzative dell'azienda. 
Da parte sindacale, emerge una certa disponibilità a 
sperimentare forme di rapporto di lavoro a tempo parziale, 
visto nell'ottica di un riequilibrio del rapporto vita-
lavoro. In questo senso, superando vincoli e rigidità che 
l'azienda si proporrebbe di fissare, il sindacato ritiene 
soprattutto che debba cadere la rigida predeterminazione 
delle aree di attività e mansioni in cui sia consentito il 
passaggio al part-time. Infatti, pur concordato con la di-
rezione nell'escludere tutti i lavoratori "diretti", si ri-
vendica tale possibilità per tutte le altre aree (impiega-
tizie e "indirette"), valutando, ovviamente, caso per caso 
la fattibilità concreta. 
Il caso Selenia. La Selenia è un'azienda industriale, 
operante in campo elettronico e in particolare nell'ambito 
dell'industria aerospaziale. I dipendenti sono complessi-
vamente 6.300, ripartiti in quattro stabilimenti (Roma, 
Pomezia, Fusaro e Giugliano). 
L'orario ridotto è stato introdotto alla Selenia nel 
1980: era prevista una sperimentazione annuale, con decor-
renza dal marzo 1981; nel marzo 1982 la sperimentazione è 
stata rinnovata per un altro anno, non essendosi registra-
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ti problemi e difficoltà di rilievo né da parte sindacale, 
né da parte aziendale. Di fronte all'iniziativa, partita 
dal sindacato, l'azienda ha convenuto in linea di principio 
sull'introduzione dell'orario ridotto, inserendo però una 
serie di clausole restrittive. 
L'orario ridotto viene concesso esclusivamente in due 
casi "comprovati": 
a) gravi necessità familiari; 
b) particolari motivi di studio. 
Non si fa invece riferimento particolareggiato a ca-
tegorie di lavoratori esclusi dal part-time. 
L'orario ridotto è fissato in 20 ore settimanali e 4 
giornaliere. Si tratta quindi di un half-time. Il periodo 
di fruizione è previsto in 6 oppure 12 mesi, con rinnovo 
nel marzo 1982. Le prestazioni giornaliere devono essere 
continuative, mentre non sono consentite ore di lavoro 
s traordinarie. 
Il numero dei part-timers è rimasto al di sotto della 
prevista quota dell'1%, ammontando complessivamente a 43 
persone, con un ridotto numero di richieste insoddisfatte. 
Di essi peraltro 9 sono stati assunti direttamente a part-
time dell'azienda. Si tratta in grande maggioranza di donne 
(39 su 43). Per il personale tecnico-scientifico e per 
quello impegnato direttamente in produzione l'azienda esclu-
de la possibilità di fruizione dell'orario ridotto. 
Di fronte alla già accennata iniziativa di parte sin-
dacale, l'azienda ha ritenuto comunque opportuno cautelarsi 
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con le clausole restrittive già evidenziate,e ritiene dif-
ficilmente applicabile il part-time alle mansioni direttive 
e tecnico-scientifiche e agli operai della produzione. 
Osservazioni sui casi 
Uno sguardo d'insieme sui dodici casi esaminati indi-
vidua una serie di questioni aperte e di prospettive per 
il futuro che sono esaminate nei prossimi capitoli. Sinte-
ticamente i principali aspetti emersi dall'indagine sono i 
seguenti : 
a) Appare confermato il dislivello già accennato tra lo 
sviluppo del part-time nel terziario e la sua scarsa in-
cidenza nel settore industriale. Va osservato al riguardo 
che la "flessibilità" richiesta dalle esigenze dell'azien-
da, nel caso della grande distribuzione ed anche in 
quello della telefonia, si incontrano con la "flessibi-
lità" desiderata da una parte almeno dei lavoratori. 
b) Risulta piuttosto evidente e marcata la novità del fe-
nomeno nel settore industriale, non solo nei riguardi 
della recente introduzione dell'istituto, ma anche per 
il carattere "sperimentale", "temporaneo", ecc. che vie-
ne conferito pressoché ovunque alla nuova forma di ora-
rio di lavoro. 
c) L'iniziativa è generalmente sindacale, il più delle vol-
te però preceduta da sollecitazioni di gruppi spesso nu-
merosi di lavoratori nei confronti dei propri rappre-
sentanti . 
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L'azienda, all'infuori di aree come la grande distribu-
zione, tiene un atteggiamento di maggiore o minore cau-
tela a seconda della convenienza. In più di un caso sem-
bra prevalere la preoccupazione di alleggerirsi di una 
parte della forza-lavoro esuberante, rispetto a proble-
mi come la riduzione dell'assenteismo, l'aumento della 
produttività, ecc. 
La "cautela" dell'azienda porta ad una quantificazione 
generalmente piuttosto rigida del numero di possibili 
fruitori del part-time. Nella maggior parte dei casi 
si delimitano anche le motivazioni, che devono avere una 
certa consistenza, per poterne usufruire. Costante è 
la preoccupazione di escludere dal part-time le figure 
professionali ed i reparti di particolare importanza per 
l'azienda e di evitare l'insorgenza di rilevanti problemi 
per la gestione del personale e l'organizzazione del la-
voro. Vi è la tendenza prevalente a limitare il part-time 
al personale impiegatizio di livello esecutivo e, ma 
non sempre, al personale operaio non direttamente col-
legato ai processi produttivi. 
I lavoratori che fruiscono attualmente del part-time 
sono in genere donne, con mansioni prevalentemente im-
piegatizie di livello medio-basso, con la rilevante ec*-
cezione della Marzotto, in cui il part-time è per io 
più operaio e di altri limitati casi di allargamento par-
ziale del part-time a mansioni operaie. Relativamente 
bassa è al momento attuale la richiesta di part-time 
per motivi di studio. Molto limitato è il ricorso allo 
orario ridotto da parte maschile. 
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A differenza di quanto sta avvenendo in altri paesi, in 
Italia l'utilizzo dell'istituto appare comunque limitato, 
quasi sempre inferiore ai "tetti" previsti negli accordi 
aziendali. Ad un'ampia richiesta della possibilità del 
part-time sembra far riscontro, almeno in questa fase, 
una notevole titubanza a farne realmente uso. E' tuttora 
da verificare l'impatto dei vincoli posti dall'azienda 
sul volume delle richieste potenziali, oltre che l'in-
certezza su alcuni aspetti normativi e previdenziali. 
Poco diffuse, per quanto talvolta previste dal contrat-
to, appaiono le assunzioni di part-timers dall'esterno, 
con specifico riferimento all'area giovanile e al rapport 
studio-lavoro. Al riguardo si registrano atteggiamenti 
ambivalenti sul versante sindacale, che registra talvol-
ta una spinta in questo senso, tal'altra una resistenza, 
motivata soprattutto dal timore di incentivare il lavoro 
parcellizzato e dequalificato. 
La forma di part-time generalmente riscontrata è quella 
orizzontale, half-time, con l'eccezione della Rinascente, 
in cui è previsto il part-time verticale. Le aziende sem-
brano sfavorevoli a prendere in considerazione altre 
forme di orario ridotto, a causa soprattutto dei problemi 
gestionali connessi. 
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CAPITOLO IV 
PROBLEMI 
La ricerca condotta ha permesso di definire, innanzi-
tutto, il quadro di riferimento in cui il problema del part-
time viene oggi a collocarsi, sia rispetto ad una diffusa 
esigenza di flessibilità e di modularizzazione del tempo 
di lavoro che sembra emergere in misura crescente dall'offer 
ta e dalla domanda di lavoro, sia rispetto alla situazione 
internazionale e particolarmente europea in cui, come si è 
avuto modo di osservare, sono riscontrabili esperienze di 
part-time consolidate e rilevanti anche sul piano quanti-
t ativo. 
\ 
Ricostruiti, poi, l'assetto normativo a livello legisla 
tivo e contrattuale così come la posizione degli attori 
sociali sul problema, si è cercato di fornire una conoscen-
za più approfondita delle esperienze di part-time in atto 
nel contesto italiano, attraverso l'analisi di alcuni casi 
significativi nel terziario e, soprattutto, nel settore 
industriale. 
L'analisi complessiva fin qui condotta sembra evidenzi, 
tra l'altro, una serie di "nodi" problematici nella vicenda 
del part-time in Italia,; che vengono qui esaminati nei ter-
mini seguenti. 
1. Va rilevato, innanzitutto, la scarsa diffusione 
dell'istituto del part-time nell'esperienza italiana. Il 
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fenomeno, infatti, appare complessivamente abbastanza li-
mitato, soprattutto in rapporto allo sviluppo che tale forma 
di lavoro ha in altri paesi europei. Inoltre, la presenza 
di rapporti di lavoro a tempo parziale appare concentrata 
prevalentemente nel settore terziario (grande distribuzione, 
autostrade, ...) piuttosto che nell'industria, dove, come 
risulta dai casi analizzati, la percentuale di part-timers 
si aggira attorno ali'1-2% dei lavoratori occupati; percen-
tuali che in diversi casi sono addirittura inferiori. 
Va osservato, in proposito, che la presunta incompati-
bilità tecnica del part-time con il lavoro industriale e 
con l'organizzazione del lavoro all'interno dell'industria, 
si rivelerebbe più un pregiudizio che un reale dato di fatto 
in ispecie alla luce dell'esperienza degli altri paesi euro-
pei, dove la rilevante presenza di part-timers nell'occu-
pazione dipendente industriale sembra smentire tale incom-
patibilità ( 1 ) . 
In ogni caso, la limitatezza del fenomeno appare ricon-
ducibile ad alcuni fattori principali, in particolare: 
- la relativa novità del fenomeno nel contesto italiano 
(soprattutto nell'industria) e la conseguente cautela del-
le parti nelle prime sperimentazioni; 
- le limitazioni poste dall'azienda e anche dal sindacato 
nèlla definizione delle modalità di applicazione del 
part-timers e delle diverse mansioni che per motivi di 
(1) Cfr. M. GASBARRONE, Quantè diffuso il part-time?, in "Politica ed 
economia", XIII, 5, 1982, p. 42. 
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funzionalità non possono accedervi, ma anche rispetto 
alle motivazioni specifiche, da documentare, per avervi 
in molti casi diritto; 
- l'incertezza sugli aspetti assicurativi e previdenziali 
derivante dalla carenza di una specifica normativa in 
materia, in primo luogo, la questione della retribuzione 
pensionabile per i lavoratori anziani. 
2. Quest'ultima considerazione induce ad evidenziare 
un ulteriore problema tuttora aperto e cioè il quadro norma-
tivo che si presenta ancora per larghi tratti inadeguato 
e meritevole di importanti chiarificazioni e integrazioni. 
Al di là di proposte anche qualificate come quella del Mi-
nistro del Lavoro, si registra la mancanza della defini-
zione legislativa del part-time, con riferimento agli aspet-
ti più generali, e in primo luogo a quelli connessi alle 
assicurazioni sociali e previdenziali, comuni a tutti i set-
tori economico-produttivi in cui tale forma di rapporto 
di lavoro può trovare attuazione. 
C'è ragione di ritenere, infatti, che la mancanza di 
una sanzione legislativa di tale istituto con la defini-
zione di alcuni principi basilari: reversibilità, volonta-
rietà, trattamento pensionistico, assicurazione infortuni-
stica, assegni familiari, etc..., ha certamente frenato 
l'introduzione: del part-time in Italia. 
D'altra parte, in assenza di una contrattazione nazio-
nale di categoria, il ricorso alla contrattazione azienda-
le, pur avendo offerto la possibilità di adeguarsi alle dif-
ferenze e alle peculiarità settoriali e territoriali, sem-
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bra però aver dato vita anche ad alcune incoerenze e diso-
mogeneità, oltre che ad un certo "empirismo", nella predi-
sposizione dell'assetto normativo. 
Non si deve dimenticare, infine, il settore delle 
aziende di piccola dimensione dove non è spesso possibile 
arrivare neppure ad una regolamentazione attraverso gli 
accordi integrativi aziendali e dove, sovente, il part-
time viene introdotto e regolamentato attraverso il libero 
accordo tra le parti (singoli lavoratori e direzione azien-
dale) e non attraverso un accordo sindacale. 
3. La vicenda del part-time nel contesto italiano non 
può comunque, come è ovvio, essere separata dall'atteggiamen-
to che le parti sociali direttamente coinvolte e le forze 
politiche, hanno espresso. 
In proposito, non è possibile sfuggire alla sensazione 
di un complessivo ritardo rispetto all'esperien-
za di altri paesi; un ritardo che è principalmente del 
sindacato e del management, i quali solo da pochi anni e 
con consistenti remore sembrano accedere maggiormente ad 
una "cultura della flessiblità", più attenta alla concilia-
zione delle esigenze organizzative con le esigenze sogget-
tive dei lavoratori. 
Le resistenze tuttora presenti sembrano, peraltro, 
attribuibili ad una "cultura del lavoro" oramai largamente 
inadeguata di fronte alle trasformazioni in atto nell'of-
ferta e nella domanda di lavoro. Sembrano da condividere, 
in sostanza, le considerazioni di un esperto quando osserva 
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che "siamo attaccati storicamente, sentimentalmente, perfi-
no esistenzialmente, al tradizionale modello di lavoro a 
tempo pieno. Esso fa parte di quel sistema di valori "pro-
letari" cui si riferiscono certi nostri valenti filosofi, 
quando parlano di una "cultura del lavoro" come se fosse 
l'indispensabile alimento quotidiano della classe operaia, 
mentre comincia ad essere la cultura del lavoro che fu. 
Anche per questo siamo politicamente riluttanti a ipotizza-
re una flessibilità nella gestione del tempo di lavoro, 
ad uso del singolo lavoratore. Ma non si tratta di intac-
care o affossare il modello del lavoro a tempo pieno, ben-
sì di rispondere alle esigenze di coloro per i quali, ma-
gari in via transitoria, esso non funziona. E ciò, senza 
ignorare altresì che nel ciclo produttivo dicerti settori 
di attività vi sono forme di avvicendamento e di alternan-
za, orari discontinui e frammentati, tanto necessari quanto 
ammissibili, e perciò negoziabili" (2). 
Proprio tali arretratezze culturali e la conseguente 
posizione di estrema cautela del sindacato e degli impren-
ditori, hanno prodotto una serie di accordi aziendali ge-
neralmente molto prudenti in cui vengono posti troppi vin-
coli e limitazioni all'uso del lavoro part-time. Neppure 
le forze politiche hanno dedicato maggiore attenzione e 
adeguata riflessione all'intera questione; solo recentemen-
te è dato di constatare un certo mutamento di atteggiamento, 
che, peraltro, almeno per i partiti di sinistra, non si è 
ancora tradotto in concrete iniziative politiche, soprat-
(2) A. ACCORNERO, La cultura del lavoro che fu, in "Politica ed eco-
nomia", XI, 1, 1980, p. 20 
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tutto sul piano della regolamentazione giuridica. 
Sembra così pienamente legittimo, avanzare l'ipotesi 
che il complessivo ritardo culturale degli attori sociali 
ha giocato un ruolo di grande rilievo, nella scarsa diffu-
sione dell'istituto del part-time nell'esperienza italiana. 
4. Si deve poi osservare l'ambiguità dell'idea di "fles-
sibilità" espressa dalle parti sociali, così come è emersa 
dalle interviste condotte e dall'analisi dei casi nonché 
della posizione degli attori sociali. 
Da parte del sindacato essa tende ad essere rapporta-
ta prevalentemente alle esigenze soggettive dei singoli 
lavoratori (problemi familiari e di studio, in genere), in 
risposta alle quali il part-time, insieme con l'orario fles-
sibile, può essere un adeguato strumento di intervento. 
Da parte imprenditoriale, invece, la flessibilità 
appare prioritariamente raccordata alla necessità impre-
scindibile di un allentamento delle rigidità nell'impiego 
della forza lavoro, rispetto alle quali il part-time si 
rivelerebbe di interesse marginale. Tali rigidità, infatti, 
sarebbero da ricondurre essenzialmente al funzionamento 
del collocamento che limita sensibilmente la possibilità 
di ricorrere alle richieste nominative, alle norme restrit-
tive in termini di licenziamento e alle esigue possibilità 
di ricorso al lavoro a tempo determinato. 
Questa diversa valutazione della nozione di "flessibi-
lità", rende certamente problematico il confronto tra le 
parti sociali e sembra poter pregiudicare uno sviluppo 
269 
consistente dello stesso istituto del part-time. 
5. Per quanto riguarda il rapporto part-time ed effi-
c ienza non si hanno ancora dati significativi e validi sugli 
effetti dell'introduzione del part-time sulla produttività 
aziendale, sulla riduzione dell'assenteismo, sulla qualità 
del prodotto. 
I casi analizzati offrono ancora scarsi riscontri em-
pirici e gli elementi emersi non consentono generalizza-
zioni. In ogni caso, due dati possono essere segnalati: 
- si presenta come consolidata la possibilità offerta dal 
part-time di un maggiore adattamento alle esigenze della 
utenza nell'ambito del terziario e particolarmente della 
grande distribuzione e del settore autostrade; 
- si rileva anche un certo influsso del part-time sulla 
riduzione dell'assentismo, particolarmente di quello fem-
minile dovuto a motivi di tipo familiare. 
6. Analoghe considerazioni potrebbero fatte 
sul part-time come strumento di sviluppo dell'occupazione; 
uno strumento, in particolare "non solo di espansione quan-
titativa di attività lavorativa, ma anche di raccordo fra 
le esigenze di flessibilità della domanda e le propensioni 
lavorative di diversa qualità dell'offerta" (3). 
Va subito osservato, almeno per ora, data anche la scar 
sa consistenza del fenomeno, che sono limitati o nulli gli 
effetti del part-time sullo sviluppo dell'occupazione. 
(3) Cfr. CNEL, Osservazioni e proposte sul "lavoro a tempo parziale", 
Assemblea 19-20 marzo 1981, n. 178/126, Roma 1981, p.24. 
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In proposito, il dato emergente dall'esperienza in 
corso nel nostro paese è senz'altro quello di una limita-
zione pressoché generalizzata (soprattutto nell'industria) 
del part-time ai soli dipendenti già in forza, escludendo 
assunzioni dirette a tempo parziale, per le quali comunque 
restano ancora tutte da chiarire e regolamentare le modali-
tà di effettuazione, stante l'attuale funzionamento del 
sistema del collocamento. 
Del tutto carente, si rivela, poi, l'assunzione di gio-
vani con un rapporto di lavoro a tempo parziale, che potreb-
be caratterizzarsi come possibilità di ingresso "soffice" 
nella vita attiva. (4) 
Tuttora aperta rimane anche nella valutazione di stu-
diosi e di forze sociali e politiche, la questione del 
part-time come strumento di riassorbimento del secondo mer-
cato del lavoro; né d'altra parte, la ricerca ha potuto 
fornire dati significativi al riguardo. In ogni caso, ci 
sembra di poter condividere l'osservazione che "una regola-
mentazione del lavoro a tempo parziale sembra ih grado di 
consentire l'emersione alla luce del sole di molte posizioni 
lavorative oggi occultate nell'area del doppio lavoro non 
istituzionale. Non che il lavoro a tempo parziale assicuri 
di per sé la riduzione del doppio lavoro, tuttavia la possi-
bilità di ricorrervi può rendere conveniente l'impiego di 
personale non impegnato in altre attività, in particolare 
giovani interessati a stabilire un primo rapporto con il 
mondo del lavoro e della professionalità" (5). 
(4) Cfr., ad esempio, G.AGUIARI, Una legge per il part-time, in "Mon-
doperaio", XXXV, 4, 1982, p. 31. 
(5) CNEL, Osservazioni e proposte..., cit., p. 24 
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7. In alcuni casi esaminati, sembra profilarsi la 
possibilità di un utilizzo dell'istituto del part-time per 
riduzioni "soffici" della forza lavoro in situazioni di ri-
dondanza, senza cioè ricorrere a soluzioni più drastiche, 
quali prepensionamenti, Cassa Integrazione, etc... 
In un sistema economico-produttivo caratterizzato da 
rilevanti e crescenti difficoltà occupazionali, in pre-
senza di processi di ristrutturazione e riconversione in-
dustriali, tale tendenza sembra comparire anche in Italia 
soprattuttto in alcune industrie a capitale pubblico, per 
evidenti motivi. 
In altri paesi europei questo tipo di esperienze è 
già in atto; si pensi, ad esempio, all'uso del job-sharing 
che negli Stati Uniti si va sempre più diffondendo come al-
ternativa al licenziamento in situazioni di crisi. Al di 
là dei giudizi contrastanti sul fenomeno espressi da più 
parti, una analisi attenta e puntuale delle esperienze 
straniere, potrebbe, superando posizioni pregiudiziali, 
offrire utili elementi di valutazione e di confronto. 
8. Un'ulteriore considerazione si impone in merito alla 
tipologia del lavoro a tempo parziale, che alla luce delle 
sperimentazioni tuttora in corso, si rivela come strumento 
rigido e predeterminato nelle sue forme di applicazione, 
e non elastico come dovrebbe essere. In particolare, le 
attuali esperienze italiane sono rigidamente limitate al 
s o l ° half-time, ovvero all'orario giornaliero dimezzato 
(ad eccezione del caso Rinascente). 
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Rimane tuttora aperto il problema dell'avvio di spe-
rimentazioni di altre forme di part-time, sia "orizzontale" 
sia soprattutto "verticale". La questione si rivela in tut-
ta la sua importanza se solo si consideri la necessità di 
disporre di uno strumento agile e duttile, per far fronte 
alle esigenze di flessibilità emergenti dall'offerta e dal-
la domanda di lavoro nelle diverse situazioni territoriali 
e settoriali. 
9. L'ultima considerazione è quella che riguarda il 
part-time e la professionalità. Da un lato il part-time sem-
bra essere riservato prevalentemente a fasce delle forze di 
lavoro a basso profilo pofessionale. Dall'altro, sono note 
le preoccupazioni di parte sindacale perché tale istituto 
non si configuri come fattore di emarginazione e di dequa-
lificazione professionale essendo di fatto preclusa ogni 
possibilità di carriera. 
Comunque, in buona sostanza, si può concludere che il 
part-time non crei di per sé dequalificazione professionale, 
ma che la rigida limitazione ad alcune mansioni, generalmen-
te di livello medio-basso, operata dagli accordi aziendali, 
determini tale situazione. 
Rimane quindi aperto il confronto tra le parti, in 
ispecie relativamente ai riflessi sulla funzionalità com-
plessiva dell'azienda, di un allargamento ad altre mansio-
ni della possibilità di utilizzo del lavoro a tempo parziale. 
273 
CAPITOLO V 
PROPOSTE OPERATIVE 
La ricostruzione del dibattito, del quadro normativo e 
l'analisi di alcune significative sperimentazioni, hanno 
permesso di cogliere gli elementi essenziali dell'esperien-
za di part-time in atto in Italia, insieme con i più rile-
vanti problemi tuttora insoluti. 
Appare quindi possibile tracciare alcune considera-
zioni conclusive e avanzare alcune proposte che, tenendo 
conto della situazione presente, si muovano nella linea 
di uno sviluppo e di un consolidamento del lavoro a tempo 
parziale. 
La prospettiva di fondo in cui il tema del part-time 
deve essere collocato, è quella della flessibilita e della 
modularizzazione nell'organizzazione e nella distribuzione 
dei tempi della prestazione di lavoro. 
In particolare, superando gli elementi di rigidità e 
di compartimentazione che ancora caratterizzano il sistema 
economico-produttivo, l'introduzione di flessibilità nei 
tempi di lavoro dovrà tendere a consentire più ampi spazi 
di libertà e maggiori possibilità di scelta individuale, 
maggiore armonizzazione delle esigenze produttive con i 
bisogni della persona. 
In questa direzione, può essere configurato un primo 
obiettivo generale, di lungo termine, rispetto al quale il 
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part-time si rivela come strumento essenziale e di grande 
rilevanza, anche se non unico. E cioè, nell'ambito delle 
società industriali avanzate, si dovrà tendere in misura 
crescente a garantire all'individuo una libertà di scelta 
nella distribuzione dei tempi di lavoro, che dovrà riguar-
dare non solo la giornata, ma la settimana, il mese e lo 
anno lavorativo, fino a ricomprendere l'intero arco di at-
tività professionale che ogni singola persona può eserci-
tare nel corso della sua esistenza. 
Si tratta, quindi, di opportunità cui ogni lavoratore 
potrà essere interessato e non solo alcune fasce o gli ad-
detti ad alcuni settori; in altre parole, l'utilizzo del 
rapporto di lavoro part-time nelle sue forme più diverse 
non dovrà, almeno come possibilità e come obiettivo perse-
guibile nel lungo termine, essere rigidamente riservato 
alla componente femminile delle forze di lavoro o agli 
anziani e ai giovani (pur se questi potranno esserne tra i 
principali fruitori). 
Nè, d'altra parte, sempre da questo punto di vista, 
l'applicazione del part-time potrà essere pregiudizialmente 
ristretta ad alcuni settori economico-produttivi o ad al-
cune mansioni professionali, fatto salvo, come è evidente, 
il quadro di compatibilità connesso alla specificità delle 
singole imprese, in rapporto anche alla collocazione setto-
riale e territoriale. 
Risulta del tutto evidente, lo scarto esistente tra 
1'obiettivo generale di lungo termine appena indicato e la 
concreta esperienza di part-time in atto nel contesto ita-
liano, e non solo italiano; esperienza che si presenta al-
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quanto limitata sotto il profilo quantitativo e qualita-
tivo e che sembra in generale svilupparsi in una direzione 
non sempre coincidente con la flessibilità. 
In ogni caso, così delineata la prospettiva di lungo 
periodo, sembra possibile avanzare qualche proposta opera-
tiva che risulti praticabile nel breve e nel medio termi-
ne, verso un progressivo e consistente sviluppo del lavoro 
a tempo parziale nell'esperienza italiana. 
a) Deve essere rivisto, in primo luogo, l'assetto nor-
mativo attualmente in vigore. Le particolari caratteristi-
che del part-time e la prospettiva di fondo in cui esso si 
colloca sembrano richiedere una disciplina agile ed ela-
stica che tenga conto delle peculiarità dei diversi settori 
economico-produttivi e che si muova nell'ambito delle esi-
genze di flessibilità richieste sia dall'offerta, sia dalla 
domanda di lavoro. 
A questo riguardo, si ritiene di prendere in considera-
zione i punti seguenti; In particolare, si ritiene che la 
regolamentazione del part-time debba prevedere più livelli, 
e precisamente : 
- il livello legislativo, dove sembra proponibile una leg-
ge quadro o di sostegno, che si limiti a sancire tale 
forma di lavoro e alcuni principi basilari (primo fra 
tutti, quello della volontarietà) e che regoli soprattut-
to gli aspetti previdenziali e quelli inerenti alle assi-
curazioni sociali, lasciando però ampio spazio alla con-
trattazione collettiva; 
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- il livello di contrattazione nazionale di categoria, che 
dovrebbe stabilire alcune norme comuni nei diversi set-
tori economico-produttivi; 
- il livello di contrattazione aziendale, dove sarebbe 
possibile tener conto delle diverse situazioni e dei ca-
ratteri specifici delle diverse imprese industriali o di 
servizio. 
b) Una possibile linea di sviluppo del part-time pas-
sa anche attraverso l'avvio di assunzioni a part-time che, 
appaiono tuttora pressoché assenti, essendo tale forma di 
lavoro quasi esclusivamente riservata ai lavoratori già 
dipendenti. E' evidente, peraltro, che si imporrebbe al 
riguardo un adeguamento delle norme che regolano il collo-
camento dei lavoratori, in cui possa trovar spazio anche 
il problema delle assunzioni a tempo parziale. 
Sembra, comunque opportuno che, scartando l'ipotesi 
di liste speciali, l'avvio ad un'occupazione a part-time 
possa avvenire sulla base dell'iscrizione nelle liste ordi-
narie di collocamento, dove sarà annotata, da parte dello 
Ufficio, l'eventuale disponibilità del lavoratore ad un 
rapporto di lavoro a tempo parziale. 
Dovrebbe, peraltro essere consentita la possibilità 
di ricorso alla richiesta nominativa all'Ufficio di collo-
camento per l'assunzione ,di lavoratori a part-time. 
Per quanto riguarda il problema del passaggio al rap-
porto di lavoro a tempo pieno per il lavoratore assunto a 
part-time, si ritiene che, superando rigidi automatismi, 
possa essere consentita, in caso di nuove assunzioni a tem-
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po pieno, una scelta nominativa tra i part-timers presenti 
in azienda che hanno fatto esplicita richiesta di ritorno 
o di passaggio al full-time, prevedendo eventualmente la 
decorrenza di un certo intervallo temporale dall'assunzione 
del lavoratore interessato. 
c) Ulteriori possibilità di estensione del lavoro a 
tempo parziale sembrano poi, collegate alla sperimentazio-
ne di forme di alternanza scuola/lavoro, con particolare 
attenzione alle fasce giovanili del mercato del lavoro. 
Si rit iene infatti, che il part-time possa offrire rile-
vanti opportunità nell'ambito di una strategia complessiva 
che, in presenza delle note difficoltà strutturali della 
disoccupazione giovanile contestualmente ad una mutata im-
magine del lavoro all'interno del mondo giovanile stesso, 
miri a predisporre una serie di effettive possibilità di 
ingresso "soffice" nel mondo del lavoro con caratteristiche 
di professionalità. 
In questa logica, sembra senz'altro opportuno un ri-
pensamento dell'istituto delle "150 ore" e della normativa 
che riguarda i lavoratori-studenti così come dei contratti 
di "formazione e lavoro". 
Gli istituti potrebbero, in particolare, conoscere 
significativi sviluppi sul piano quantitativo e qualita-
tivo, se opportunamente correlati ad un'applicazione più 
coraggiosa diforme diverse di part-time, mettendo in atto, 
soprattutto, assunzioni a tempo parziale tra i giovani in 
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cerca di prima occupazione (1). 
d) Un'attenzione specifica, poi, sembra doversi dedi-
care alle possibilità di utilizzo dell'istituto del part-
time da parte delle fasce di lavoro più anziane. 
E' noto che anche nella realtà italiana la popolazione 
appare caratterizzata da un sensibile processo di invecchia-
mento che, legato alla progressiva contrazione della nata-
lità, tenderà ad accentuarsi nei prossimi decenni. Ciò avrà 
indubbie conseguenze sulle dimensioni dell'offerta di lavoro 
delle classi più anziane. In particolare, un recente studio 
di carattere demografico della Fondazione G. Agnelli sul-
l'offerta di lavoro al 1991, nell'ipotesi di tassi di at-
tività costanti, prevede pe le classi degli anziani (60 
anni ed oltre) un'offerta aggiuntiva di lavoro al 1991 
abbastanza consistente e stimata in più di duecentomila 
unità (2). 
Come è evidente, diverse sono le problematiche e le 
domande sociali emergenti da una situazione di questo tipo. 
(1) Interessante, si rivela l'analisi delle preferenze espresse dai gio-
vani nei confronti dell'orario di lavoro, in una recente ricerca 
sull'offerta di lavoro giovanile in Piemonte, dove uba significa-
tiva percentuale di giovani ritiene comunque preferibile un lavoro 
part-time (cfr. U.COLOMBINO - D.GAMBETTA - F.RONDI (a cura di), 
L'offerta di lavoro giovanile in Piemonte, Angeli, Milano 1981, 
pp. 70 ss.) 
(2) Cfr. FONDAZIONE G. AGNELLI, 1991-2001, Demografia e mercato del 
lavoro in Italia e in Piemonte, 1982. 
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Più precisamente, per alcune fasce, si porrà come rilevante 
la questione dell'uscita dalla vita lavorativa, con tutti 
i problemi relativi ad una condizione di passaggio dall'età 
attiva a quella del pensionamento. 
Per altre fasce, si porranno come più rilevanti i pro-
blemi attinenti non tanto ad attività di assistenza tout-
court, quanto piuttosto alla creazione di attività di la-
voro, di volontariato, di attività economica e sociale. 
Alla luce di queste brevi considerazioni, si ritiene che 
il lavoro part-time possa costituire un utile strumento di 
intervento, potendo esso offrire opportunità differenziate 
di lavoro, confacenti alla domanda sociale emergente tra 
gli anziani. 
Su questo piano si impone, però, una revisione del 
sistema pensionistico attualmente in vigore. In particolare, 
i cambiamenti da introdurre dovranno andare nella direzione 
di un allargamento delle opportunità e delle modalità di 
esplicazione di un'attività lavorativa da parte della 
persona anziana; più precisamente, si ritiene, che debba 
essere consentito al lavoratore anziano di lavorare a tem-
po parziale senza penalizzazioni sul piano economico, così 
come debba essere garantita, con adeguati aggiustamenti sul 
piano previdenziale, la possibilità di passaggio al rapporto 
di lavoro part-time negli ultimi anni della vita lavora-
t iva. 
e) Dovrebbe venir superata la rigida limitazione al 
part-time orizzontale sotto forma di half-time, per dar 
vita, pur tenendo conto delle compatibilità oggettive, a 
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sperimentazioni di forme diverse di rapporto di lavoro a 
tempo parziale. 
In particolare, sembrano proponibili : 
- un part-time serale, sotto forma di semiturno che inizia 
al termine della normale giornata lavorativa, da effet-
tuarsi sia nei servizi, dove potrebbe facilitare un al-
largamento della fascia oraria di apertura al pubblico, 
sia nell'industria dove (soprattutto in alcuni settori) 
potrebbe allungare il tempo di lavoro delle macchine, in-
crementando il rendimento complessivo; 
- forme di part-time verticale nell'arco della, settimana 
e del mese, da attuare soprattutto nel commercio e, in 
generale, nel settore dei servizi, in considerazione 
soprattutto delle esigenze dell'utenza (settore della 
distribuzione, banche, ad esempio); 
- una trasformazione di alcune forme di part-time stagio-
nale (anche in alcune imprese industriali) in rapporti a 
part-time verticale nell'arco dell'anno; 
- un utilizzo del job-sharing, magari in alcune situazioni 
di ridondanza di personale, per crisi o riconversioni in-
dustriali, così come avviene in altre esperienze stra-
niere ; 
- introduzione di forme di part-time orizzontale e verti-
cale nella Pubblica Amministrazione, al fine soprattutto 
di un adeguamento alle esigenze dell'utenza e di un mi-
glioramento del servizio al cittadino. 
f) Si ritiene, poi, particolarmente opportuno, ai fini 
di una estensione dell'esperienza italiana di part-time e 
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delle modalità di attuazione di tale istituto, procedere ad 
un graduale superamento dei vincoli e delle limitazioni 
(percentuali di part-timers, motivazioni da documentare per 
l'accesso al part-time, etc....) introdotti dalla contrat-
tazione aziendale e su cui si è più volte posto l'accento. 
Se tali rigidità appaiono giustificate in una fase di 
avvio dell'esperienza di part-time come quella che carat-
terizza la realtà italiana, sembra tuttavia determinante 
dar vita ad una regolamentazione più elastica e flessibile, 
superando posizioni pregiudiziali o pretesi condizionamenti 
oggettivi. 
g) L'utilizzo del part-time, può poi essere visto anche 
in funzione di una valutazione più attenta dei problemi 
dell'assenteismo e della produttività così come della sua 
estensione ad una più larga fascia di mansioni nei diversi 
settori economico-produttivi. 
In questa direzione occorre far ricorso ad una maggio-
re circolazione delle esperienze straniere, e particolar-
mente europee. Ciò potrebbe, infatti, favorire anche una gra-
duale evoluzione delle posizioni espresse dagli imprenditori 
e dai sindacati. 
h) Da ultimo, si ritiene che debba essere garantito un 
ruolo attivo alle parti sociali coinvolte, nel processo di 
sviluppo dei rapporti di lavoro a part-time e nelle diverse 
sperimentazioni che saranno messe in atto. In questo senso, 
è senz'altro auspicabile l'instaurazione di adeguate forme 
di controllo delle parti sulla attuazione del part-time, 
magari attraverso la sperimentazione di forme di "gestione 
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concertata", come ad esempio nei casi della Marzotto e del-
la Lanerossi. 
Le proposte qui indicate sembrano praticabili nel bre-
ve e medio periodo, nell'ambito della realtà italiana, ai 
fini di consistente consolidamento del part-time, in linea 
del resto, con l'esperienza di altri paesi industrializza-
ti dell'Occidente; ci si dovrà muovere però - è bene sotto-
linearlo ancora -nella prospettiva di fondo già indicata 
e cioè della modularizzazione e della flessibilità nei tempi 
di lavoro, vista come riflesso di una più ampia flessibi-
lità, che dovrebbe sempre più caratterizzare l'intero sistema 
economico-produttivo delle società industriali avanzate. 
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APPENDICE 1 
LE PROPOSTE DI LEGGE SUL PART-TIME 
PROPOSTA BOFFARDI PROPOSTA GOR1A 
1. Definizione 
del p.t. 
Prestazione d'opera, 
effettuata regolar-
mente durante una 
parte della giornata 
o della settimana, 
sensibilmente infe -
riore alla durata nor 
male del lavoro, per 
accordo volontario 
tra il datore di la-
voro e lavoratore 
(art. 1) 
Rapporto di lavoro 
subordinato nel qua-
le la durata della 
giornata lavorativa, 
sia inferiore a quel 
la propria dei rap-
porti di lavoro su-
bordinato a tempo 
pieno normalmente e-
sistenti nell'impre-
sa (art. 3) 
2. Durata del 
p.t. 
Non più di 24 ore set 
timanali distribuite 
in 6 giorni, nè meno 
di 20 ore settimanali 
distribuite in 5 gior 
ni, per un massimo di 
4 ore giornaliere 
(art. 1) 
Orario settimanale 
non inferiore ai 2/5 
e non superiore ai 
3/5 di quello norma-
le dell'impresa 
(art. 3) 
3. Quota di 
part-timers 
Non superiore al 20% 
dei lavoratori occupa 
ti a tempo pieno, ec-
cezionalmente e tempo 
raneamente fino al 
25% (art. 2) 
Nelle imprese con 
più di 35 dipendenti 
la contrattazione 
collettiva aziendale 
può stabilire una 
determinata percen-
tuale (art. 2) 
4. Collocamen 
to 
Apposita lista presso 
ciascun ufficio pro-
vinciale del lavoro. 
L'avvio al lavoro a 
tempo parziale avvie-
ne attraverso l'Uffi-
cio di collocamento, 
secondo le vigenti 
leggi (1. 29 aprile 
1949, n. 264) (art. 3) 
Richiesta nominati-
va (art. 4) 
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PROPOSTA BOFFARDI PROPOSTA GORIA 
5. Pluralità di 
rapporti 
Non è consentito sti-
pulare più rapporti 
di lavoro a tempo par 
ziale (art. 3) 
E1 vietato stipulare 
contratti di lavoro 
part-time con lavora 
tori che già hanno 
un rapporto di lavo-
ro subordinato 
(art. 7) 
6. Reversibili 
tà 
Precedenza al lavora-
tore a tempo parziale 
che ne faccia richie-
sta in caso di assun-
zione di personale a 
tempo pieno (la stes-
sa precedenza vale 
anche nel caso contra 
rio ) 
(art. 8) 
La reversibilità nei 
due sensi può aweni 
re solo con il con-
senso del lavoratore 
Nelle imprese con 
più di 15 dipenden-
ti è prevista una 
comunicazione alle 
RSA in caso di tra-
sformazione di rap-
porti full-time in 
part-time (art. 12). 
La trasformazione 
del rapporto a tempo 
parziale in rapporto 
a tempo pieno può co 
munque avvenire solo 
dopo due anni dalla 
data di assunzione 
( art. 4 ) 
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PROPOSTA ALMIRANTE PROPOSTA M1TRONI 
Rapporto di lavoro subordina-
to nel quale la prestazione 
d'opera viene prevalentemente 
ma non esclusivamente, effet-
tuata durante le giornate la-
vorative settimanali proprie 
dei rapporti di lavoro subor-
dinato a tempo pieno esisten-
ti nell'impresa, ma per un nu 
mero di ore giornaliere sensi^ 
bilmente inferiori (art. 2). 
Prestazione effettuata re-
golarmente durante una par-
te della giornata lavorati-
va ordinaria. Possono però 
considerarsi anche presta-
zioni in periodi alternati 
e/o per l'intera giornata 
lavorativa: giorni alterni, 
settimane, mesi, periodi 
stagionali (art. 2). 
Durata della prestazione 
non inferiore ai 2/5 e non 
superiore ai 3/5 di quella 
normalménte esistente nel-
l'impresa, salvo il caso 
di lavori stagionali 
(art. 4) 
Rinvio alla contrattazione 
collettiva nazionale o azien-
dale . 
La stipulazione di contratti 
p.t. è comunque possibile so-
lo nelle imprese con più di 
35 dipendenti a tempo pieno 
(art. 1) 
Non superiore al 20% dei 
lavoratori occupati a tem-
po pieno (salvo casi par-
ticolari previsti dalla 
contrattazione collettiva) 
(art. 3). 
Apposita lista presso cia-
scun Ufficio provinciale del 
Lavoro. 
Richiesta nominativa (art.3) 
L'avvio al lavoro part-ti-
me avviene attraverso lo 
Ufficio di collocamento se-
condo le vigenti legge (1. 
29 aprile 1949, n. 264) 
Gli Uffici di collocamento 
redigono un apposito elenco 
dei lavoratori che hanno 
richiesto di lavorare p.t. 
(art. 7) 
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PROPOSTA ALM1RANTE PROPOSTA MITRONI 
E' vietato stipulare contrat-
ti di lavoro p.t. con lavora-
tori che già hanno un qualsia 
si rapporto di lavoro subordi 
nato (art. 5) 
E1 vietato stipulare contrat 
ti di lavoro p.t. con la-
voratori che hanno già in, 
atto un qualsiasi rapporto 
di lavoro subordinato, sal-
vo il caso di lavoratori 
particolarmente specia-
lizzati e qualificati (art. 
16) 
La reversibilità nei due sen-
si può avvenire solo su ri-
chiesta del lavoratore. 
In particolare, il passaggio 
del p.t. al full-time può av-
venire solo dopo tre anni dal 
la data di assunzione; tale 
passaggio avviene immediata-
mente se precedentemente vi 
è stata una trasformazione 
del rapporto dilavoro a tempo 
pieno in quello a tempo par-
ziale (art. 3) 
Su richiesta del lavoratore 
è garantita la reversibili-
tà nei due sensi, compati-
bilmente con le esigenze 
aziendali. 
E' data precedenza ai lavo 
ratori occupati a tempo par 
ziale che ne facciano ri-
chiesta in caso di assun-
zione di personale a tempo 
pieno, in rapporto alla prò 
fessionalità richiesta (la 
stessa precedenza vale nel 
caso contrario) 
(art. 17) 
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PROPOSTA BOFFARDI PROPOSTA GORIA 
7. Re tribu-
zione 
Proporzionale alla du 
rata della prestazio-
ne, con una maggiora-
zione del 10% da com-
putarsi sulla paga 
base lorda (art. 4) 
Proporzionale alle ore 
prestate, eventualmen-
te maggiorata, secondo 
quanto stabilito dalla 
contrattazione collet-
tiva (art. 6) 
8. Assicura 
zioni so 
ciali e 
previden 
zial i 
Tutte le assicurazio-
ni sociali e previden 
ziali, per legge o 
per contratto, sono 
estese ai lavoratori 
part-time (art. 10) 
Estensione ai part-ti-
mers di tutte le assi-
curazioni sociali ob-
bligatori e. 
I contributi previ-
denziali e assicurati-
vi devono essere pro-
porzionali alla retri-
buzione, salvo eventua 
li norme specifiche in 
materia (art. 10); 
9. Pensioni Ai fini della determi-
nazione della misura 
della pensione, sarà 
assunta come riferimen 
to la retribuzione che 
il lavoratore stesso 
avrebbe percepito lavo 
rando a tempo pieno. 
Riguardo all'anzianità 
assicurativa, per i pe 
riodi lavorati a tempo 
pieno si utilizzano i 
coefficienti stabiliti 
dalle leggi vigenti, 
che saranno invece ap 
plicati con criteri di 
proporzionalità per i 
periodi a part-time 
(art. 13) 
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PROPOSTA ALMIRANTE PROPOSTA M1TROTTI 
Proporzionale alla durata 
della prestazione lavora-
tiva (art. 4) 
Proporzionale alla durata 
della prestazi one , con una 
maggiorazione del 10% (art. 
9) 
Estensione ai part-timers di 
tutte le norme riguardanti 
la tutela e la sicurezza so-
ciale, la prevenzione degli 
infortuni, e le assicurazio-
ni sociali e previdenziali 
(art. 6) 
Estensione ai part-timers 
di tutte le norme riguardan 
ti la tutela e la sicurezza 
sociale, la prevenzione de 
gli infortuni e le assicura 
zioni sociali e pbevidenzia 
li (art. 10). 
La percentuale dei versamen 
ti e delle contribuzioni 
previste saranno commisura-
ti alla retribuzione effet-
tivamente percepita. 
Il versamento del contribu-
to per la pensione, invece, 
potrà, a richiesta dell'in-
teressato, essere rapporta-
to alla retribuzione previ-
sta per un lavoratore a tem 
po pieno di pari condizione 
(ottenendone la medesima 
pensione). La differenza di 
versamento sarà a carico 
del lavoratore richiedente, 
salvo differenti accordi 
tra le parti (art. 11) 
A 
L'unico riferimento è allo 
art. 11. 
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PROPOSTA BOFFARDI PROPOSTA GORIA 
10. Indenni tà 
di anzia-
nità 
In caso di estinzione 
del rapporto a p.t., 
l'indennità di anzia-
nità è corrisposta 
rapportando alle ore 
lavorate 11 trattamen 
to previsto per il 
tempo pieno (art. 9) 
Nel caso di trasforma 
zione del rapporto di 
lavoro nei due sensi, 
agli effetti dell'in-
dennità di anzianità, 
i periodi prestati a 
p.t. vengono computa-
ti nella misura stabi 
lita dalla contratta-
zione collettiva. Se 
c'è stato un passag-
gio dal lavoro a tem-
po pieno al p.t.,co-
me ultima retribuzio-
ne (art. 2120 c.c.), 
deve considerarsi : 
- quella dell'ultimo 
mese di servizio 
per valutare i pe-
riodi p.t.; 
- quella dell'ultimo 
mese di servizio, 
rapportata al mese 
lavorativo a full-
time per valutare i 
periodi a tempo pie 
no ( a r t . 1 2 ) . 
11. Carriera 
profes-
sionale 
L'impiego a p.t.non 
può costituire fat-
tore di dequalifica 
zione o di ostacolo 
allo sviluppo della 
carriera (art. 7) 
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12. Altri isti 
tuti con-
trattuali 
o legislat-
ivi previ^ 
sta per il 
fui1-time 
PROPOSTA BOFFARDI PROPOSTA GORIA 
Applicabilità al 
lavoro p.t. (ar-
ticoli 6 e 9) 
In particolare : 
- periodo di prò 
va proporziona 
to a quello 
previsto per 
il full-time 
(art. 5) 
Applicabilità al la-
voro p.t. (artt. 5, 8 
11) 
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PROPOSTA ALMIRANTE PROPOSTA MITROTTI 
In caso di risoluzione del rap-
porto di lavoro a p.t., spetta 
l'indennità di anzianità di cui 
agli artt. 2120 e 2121 del codi 
ce civile. 
Se vi è stata trasformazione 
del rapporto, l'indennità è cor 
risposta in misura proporzionai 
mente ridotta per la parte di 
prestazione resa a tempo parzia 
le (art. 8) 
Il lavoratore a part-time ha di^  
ritto allo stesso inquadramento 
e alla stessa progressione di 
carriera del lavoratore a full-
time (art. 4) 
Stesso inquadràmento pro-
fessionale e stessa pro-
gressione di carriera del 
lavoratore a tempo pieno 
(art. 6) 
Il p.t. non può costitui-
re fattore di dequalifica 
zione o di ostacolo allo 
sviluppo della carriera 
(art. 15) 
Applicabilità al lavoro p.t. 
(art. 7) 
Applicabilità al lavoro p. 
t. (art.5-18).In partico-
lare : 
- gli assegni familiari 
verranno corrisposto jn imi 
sura intera se il lavora-
tore effettua la presta 
zione lavorativa minima 
prevista dal c.c.(art.l3) 
- è vietato il lavoro 
straordinario, se non in 
casi eccezionali concorda 
ti con le RAS (art.14); 
- ciascun lavoratore a 
tempo parziale appartener 
te alle categorie per le 
quali esiste obbligo di 
assunzione verrà conside-
rato come unità intera 
fino al 20% dei part-ti-
mers presenti in azienda, 
(oltre, si considera una 
unità ogni due pres.) 
(art.8) 
• 
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APPENDICE 2 
ACCORDI AZIENDALI E CONTRATTI COLLETTIVI SUL PART-TIME 
Società Autostrade 
C.C.N.L. 5.4.1980 
Art. 3 - Assunzione a tempo parziale 
1. La Società può procedere all'assunzione di persona-
le di esazione a tempo parziale da utilizzare ad integra-
zione del personale ordinario, intendendosi per tale quello 
assunto a tempo pieno e che costituisce l'organico di base. 
L'organico di base è determinato in funzione del volume del 
traffico e per far fronte alle assenze del personale per 
riposi, ferie, permessi e malattie di breve durata. 
2. Tale personale dovrà, pertanto, coprire le esigen-
ze che esulino dal normale andamento del servizio fermo 
restando che gli incrementi del traffico che vengono ad 
assumere carattere costante e continuativo saranno fronteg-
giati con l'aumento del numero del personale ordinario. 
3. L'utilizzazione del personale di esazione a tempo 
parziale ha luogo quando si verifichi una delle seguenti 
ipotesi : 
- assenze non superabili con le disponibilità previste 
dall'organico base; 
- aumentate necessità dèi servizio - sia saltuarie che ri-
correnti, derivanti da andamenti del traffico che esulino 
dalla normalità; 
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- necessità di evitare il ricorso - salvo i casi di obiet-
tiva impossibilità - alle deroghe previste da alcuni isti-
tuti contrattuali per il manifestarsi di "esigenze di 
servizio". 
4. A tale personale pertanto viene richiesto di: presta-
re servizio di volta in volta in funzione delle esigenze 
sopraindicate. 
5. La società renderà note agli aspiranti, con adegua-
te iniziative, le speciali caratteristiche del rapporto di 
1avoro. 
6. Il personale di esazione a tempo parziale - impie-
gato in ogni unità produttiva - non può eccedere in ogni 
anno il 20% del personale ordinario di esazione in servi-
zio presso la stessa unità produttiva al 31 dicembre del-
l'anno precedente. 
Norma transitoria. Resta inteso che qualora alla data 
del 1° giugno 1980 il numero degli esattori a tempo parziale 
in servizio risulti superiore alla percentuale indicata al 
presente punto 6, tale situazione permarrà in via transi-
toria, provvedendosi alla sua normalizzazione via via che 
abbiano a verificarsi esigenze che comportino l'assunzione 
di personale a tempo pieno. 
A 
7. Ad ogni esattore a tempo parziale, viene garantita, 
mensilmente, una retribuzione minima non inferiore a 80 
ore. Corrispettivamente il lavoratore è tenuto ad assicura-
re una prestazione minima mensile di ottanta ore. Tuttavia 
è in facoltà della Società richiedere - e del lavoratore 
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accettare - fino ad un massimo di 128 ore di prestazione 
nel mese. 
8. Tale impegno di impiego minimo si intende propor-
zionalmente ridotto quando il rapporto di lavoro si inizi 
o si concluda nel corso del mese, ovvero per qualsiasi al-
tra causa imputabile al lavoratore ivi compresa l'irroga-
zione del provvedimento disciplinare della sospensione dal 
servizio e dalla retribuzione. 
9. Il personale di esazione a tempo parziale è re-
tribuito in base alle retribuzioni minime stabilite per il 
personale ordinario di esazione proporzionalmente ridotte 
in corrispondenza delle ore di lavoro effettivamente pre-
state nel mese, ma fermo rimanendo il numero minimo di ore 
garantite nel mese stesso. 
10. Il rapporto di lavoro del personale di esazione 
a tempo parziale è regolato dalle disposizioni del con-
i 
tratto collettivo per il personale ordinario salve le esclu-
sioni e le modifiche specificate in calce agli articoli in-
teressati, chiarendo le parti che le clausole del contrat-
to, compatibilmente con le particolari caratteristiche del 
rapporto, hanno applicazione proporzionale alla ridotta 
durata della prestazione ed alla conseguente misura della 
retribuzione. Nei confronti del personale di esazione a 
tempo parziale non hanno applicazione gli artt. 16, 17 e 
47. 
11. Il personale di esazione a tempo parziale che, 
senza sufficiente giustificazione, e ripetutamente, non 
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effettui la prestazione richiesta o si renda di fatto ir-
reperibile, viene considerato responsabile di inadempienza 
c ontrattuale. 
12. Per il personale a tempo parziale trovano appli-
cazione, subordinate ai criteri fissati in applicazione del 
punto 5 dell'art. 1, le seguenti norme relative al passag-
gio a tempo pieno : 
a) la Società, ogni qualvolta si renda necessario assumere 
esattori a tempo pieno darà la precedenza al personale 
di esazione già in servizio a tempo parziale che ne fac-
cia espressa richiesta; 
b) la precedenza - nell'ambito dell'unità produttiva - tra 
gli esattori a tempo parziale che aspirino a passare a 
tempo pieno viene stabilita in funzione : 
- dell'anzianità di servizio; 
- a parità dianzianità, della vicinanza della sede di 
lavoro di provenienza a quella di destinazione; 
- a parità dei requisiti predetti: 
1. del numero delle persone a carico (con riferimento 
alle norme INPS); 
2. qualora anche il criterio del carico di famiglia 
non costituisca elemento selettivo (per parità o 
assenza di carico) viene valutata l'età dei candi-
dati, dando la precedenza al più anziano; 
c) il passaggio da part-time a tempo pieno è subordinato al-
l'espressa richiesta del dipendente al quale, pertanto, 
è esclusivamente riservata l'iniziativa di porre la pro-
pria candidatura; 
d) qualora il candidato prescelto per il passaggio a tempo 
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pieno lo rifiuti, esso passa automaticamente all'ultimo 
posto della graduatoria in atto a quel momento; 
e) in caso di passaggio da tempo parziale a tempo pieno, 
ai fini dell'applicazione di tutti gli istituti contrat-
tuali, fatto salvo l'art. 36 (indennità di anzianità) -
i periodi di servizio prestati a tempo parziale vengono 
computati nella misura del 50%. La frazione di mese vie-
ne computata come mese intero. 
13. La Società, ogni qualvolta si renda necessario as-
sumere personale di esazione a tempo parziale, darà la pre-
cedenza agli esattori a tempo pieno ed indeterminato che 
abbiano avanzato richiesta scritta in tal senso. A tal fi-
ne la precedenza per il passaggio a tempo parziale, nello 
ambito di ciascuna unità produttiva, viene determinata in 
funzione dell'anzianità di servizio e, a parità, della mag-
giore età. 
Nei confronti di detto personale e a decorrere dalla 
data del passaggio al tempo parziale, trovano conseguente-
mente applicazione,ai fini di tuti gli istituti contrattua-
li, le corrispondenti norme previste per il personale a 
tempo parziale. I periodi di servizio prestati a tempo pie-
no vengono computati per intero. 
Norma transitoria. 
14. Le innovazioni di cui al presente articolo hanno 
decorrenza dal 1° giugno 1980. 
Art. 4 - Documenti 
1. All'atto dell'assunzione il lavoratore deve presen-
t are : 
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- documento di identità legalmente valido (in visione); 
- documento attestante l'iscrizione all'Ufficio di Collo-
i ; camento; 
- certificato degli studi compiuti; 
- eventuale documento relativo alla posizione militare; 
- stato di famiglia (ad uso assegni familiari per gli aven-
ti diritto); 
- eventuali certificati di lavoro; 
- una fotografia formato tessera; 
- certificato di attribuzione del codice fiscale; 
nonché ogni altro documento che sia necessario ai fini am-
ministrativi, fiscali e previdenziali. 
Personale a tempo parziale. In aggiunta ai documenti di 
cui sopra, 
- dichiarazione per assegni familiari; 
- dichiarazione dell'eventuale altro datore di lavoro e 
relativa al possesso del libretto di lavoro. 
2. In relazione alle mansioni da affidare, potranno 
altresì essere richiesti i certificati penale e carichi 
pendenti rilasciati in data non anteriore ai 3 mesi. 
3. Il dipendente è tenuto a dichiarare la propria re-
sidenza ed il proprio abituale recapito notificandone alla 
Società ogni successivo mutamento. 
.... (omissi s ) .... 
Art. 5 - Periodo di prova 
9. Per il personale di esazione a tempo parziale il 
periodo di prova è fissato in 200 ore di effettiva presta-
zione . 
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Art. 6 - Orario di lavoro 
15. La prestazione minima giornaliera continuativa 
che il personale a tempo parziale può essere chiamato a 
svolgere è fissata in 4 ore. 
16. Il personale di esazione a tempo parziale può es-
sere utilizzato fuori dallo schema dei turni continui e 
avvicendati fissati per il personale ordinario di esazione. 
Art. 7 - Riposo settimanale 
4. Per il personale di esazione a tempo parziale 11 
giorno di riposo settimanale sarà evidenziato nel turno 
mensile affisso in stazione. Nel mese uno dei predetti ri-
posi dovrà coincidere con la domenica. A detto personale 
viene garantita la programmazione nel turno mensile affisso 
in stazione del 25% della prestazione minima mensile di 
! cui al punto 8 dell'art. 13. 
Art. 8 - Lavoro straordinario 
17. Al personale di esazione a tempo parziale non si 
applica l'istituto del richiamo in servizio di cui ai punti 
12 e 13. 
Art. 9 - Giorni festivi 
3. A compenso forfettario per la festività, viene cor-
risposta una percentuale di maggiorazione sulla retribu-
zione oraria, del 6% per le ore di l.avoro normale effetti-
vamente prestate. 
Art. 19 - Corresponsione della retribuzione 
6. Al personale a tempo parziale viene corrisposto 
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mensilmente il solo minimo garantito; nel mese successi-
vo verranno effettuati i conguagli tra le ore mensilmente 
lavorate oltre il minimo garantito e il minimo garantito 
stesso. 
7. Per il personale a tempo parziale dipendente dalla 
società autostrade il pagamento delle retribuzioni viene ef-
fettuato in via posticipata di norma il 18 di ogni mese. 
Art. 20 - Determinazione convenzionale della retribuziopne 
giornaliera ed oraria. 
4. La misura della retribuzione non è fissa ma propor-
zionale alle ore lavorate nel mese. 
5. Per determinare la retribuzione oraria ai fini del 
pagamento della normale prestazione fornita, si divide la 
retribuzione mensile prevista per il personale ordinario 
per 173. 
6. La quota oraria ai fini del corrispettivo per la-
voro straordinario è invece la stessa del personale ordina-
rio di esazione. 
7. La retribuzione giornaliera ai fini degli istituti: 
ferie, preavviso, congedo matrimoniale, e ad ogni altro 
effetto contrattuale, è ragguagliata convenzionalmente a 
4 ore di prestazione. 
Art. 21 - Minimi tabellari 
4. L'importo relativo al rimborso spese R.P.L., viene 
corrisposto al personale di esazione a tempo parziale, nel-
la misura convenzionale di L. 250 per ogni giornata di pre-
stazione e comunque una sola volta per giorno. 
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Art. 23 - Tredicesima mensilità 
5. Al personale di esazione a tempo parziale non in 
prova, la tredicesima mensilità viene corrisposta sulla base 
della retribuzione minima garantita o di 1/12 delle ore 
effettivamente lavorate se superiori al minimo. In tal caso 
il conguaglio viene corrisposto con il successivo mese di 
gennaio. 
Art. 24 - Premio annuo 
5. Al personale di esazione a tempo parziale non in 
prova, il premio annuo viene corrisposto sulla base della 
retribuzione minima garantita mensile o di 1/12 delle ore 
effettivamente lavorate se superiori al minimo. In tal caso 
il conguaglio viene corrisposto con il successivo mese di 
agosto. 
Art. 28 - Trattamento di . malattia 
Personale di esazione a tempo parziale 
14. Il personale di esazione a tempo parziale deve 
comunicare immediatamente all'ufficio interessato l'insorge-
re della malattia indipendentemente dal fatto che sia o me-
no prevista prestazione lavorativa per i giorni seguenti. 
15. Al personale di esazione a tempo parziale, in 
considerazione delle particolari caratteristiche della pre-
stazione si applica, in caso di malattia, il seguente trat-
tamento: conservazione del posto per 90 giorni lavorativi e 
corresponsione di una indennità giornaliera pari alla quota 
oraria (ai sensi di quanto previsto dall'art. 20) del mi-
nimo tabellare e dell'Indennità di contingenza moltiplicata 
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per il coefficiente 2,66, fatto salvo quanto previsto al 
punto che segue. 
16. Tale diritto cessa invece qualora il lavoratore 
raggiunga in complesso, con più periodi di malattia - du-
rante 9 mesi consecutivi - il limite massimo, presvisto al 
punto 15. 
17. Il trattamento economico corrisposto in caso di 
malattia concorre alla formazione della retribuzione mini-
ma garantita anche nel caso in cui non cisia - a causa di 
malattia - prestazione alcuna. Nel caso in cui nel mese di 
calendario sia già stato comunque raggiunto il trattamento 
economico corrispondente al minimo garantito (con la presta-
zione effettuata oppure sommando il trattamento relativo 
alla prestazione effettuata e l'indennità giornaliera di 
malattia) non verrà corrisposto, a fronte di eventuali ul-
teriori malattie, alcun trattamento economico. Qualora in-
vece tra malattia e effettiva prestazione venga raggiunto 
il trattamento retributivo minimo garantito, le ore di 
prestazione effettuate successivamente verranno normalmente 
retribuite. 
Art. 29 - Infortuni sul lavoro 
6. Al personale di esazione a tempo parziale la So-
cietà garantisce, comunque (ad integrazione di quanto corri-
sposto o meno dall'INAIL-, per gli infortuni occorsi nel-
l'espletamento della propria attività - e che non siano 
quindi riapertura di precedenti infortuni o conseguenza di 
infortuni occorsi presso altro datore di lavoro - una in-
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dennità giornaliera di importo pari a 4 ore lavorative, fino 
a guarigione clinica. 
7. Le assenze per infortunio per le quali però non 
spetti il trattamento sopra indicato riducono in propor-
zione il minimo garantito sulla base di 4 ore per ogni 
giorno di assenza. 
Art. 36 - Indennità di anzianità 
5. In caso di risoluzione del rapporto di lavoro è 
dovuta al personale di esazione a tempo parziale una in-
dennità di anzianità calcolata moltiplicando la media men-
sile delle normali ore retribuite nell'arco dei precedenti 
ultimi 12 mesi per la quota oraria dell'ultima retribuzione, 
calcolata ai sensi del punto 3 del presente articolo, e 
per ogni anno di anzianità di servizio prestato. 
6. In caso di risoluzione del rapporto di lavoro per il 
personale assunto a tempo parziale e successivamente passato 
a tempo .pieno, l'indennità di anzianità verrà calcolata, 
per il periodo trascorso a tempo pieno con i criteri di cui 
al punto 1, e per i periodi trascorsi a tempo parziale con 
i criteri di cui al punto 5, facendo riferimento per le 
normali ore ^retribuite agli ultimi 12 mesi di servizio a 
tempo parziale, e, per la quota oraria, all'ultima retribu-
zione In atto al momento della risoluzione del rapporto. 
In caso di risoluzione del rapporto di lavoro per il 
personale assunto a tempo pieno e successivamente passato 
a tempo parziale, l'indennità di anzianità verrà calcolata 
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per il periodo trascorso a tempo parziale secondo i criteri 
di cui al punto 5, e per il periodo trascorso a tempo pieno 
con i criteri di cui al punto 1. 
RINASCENTE 
Accordo integrativo aziendale 21.9.1971 
Art. 4 - Personale a tempo parziale 
Le parti convengono di riconoscere a tutto il perso-
nale a tempo parziale, a titolo di "indennità part-time", 
una maggiorazione in misura pari al 10% (dieci per cento) 
della quota di minimo tabellare effettivamente percepito. 
Tale indennità verrà a cessare a tutti gli effetti in caso 
di passaggio a tempo pieno. 
Le parti concordano di fissare nella misura del 20% 
(venti per cento) il numero del personale a tempo parziale 
rispetto al personale a tempo pieno di ogni singola unità 
operativa. In considerazione delle caratteristiche partico-
lari riscontrabili presso il settore alimentare, e che dif-
ferenziano tale settore da quello non alimentare, detta 
percentuale viene elevata al 25% (venticinque per cento) 
per quanto riguarda la SMA Supermercati S.P.A. 
Le parti concordano di incontrarsi per stabilire una 
diversa e più ampia regolamentazione relativa al lavoro a 
tempo parziale al momento in cui l'azienda dovesse provve-
dere all'apertura di nuove unità operative la cui superficie 
di vendita superi i cinquemila mq. 
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Resta inteso che al personale part-time si applica 
integralmente, in quanto applicabile, il vigente CCNL, ov-
viamente in proporzione all'entità della prestazione lavo-
rativa. 
Per quanto riguarda l'istituto delle ferie, le parti 
concordano che il lavoratore a tempo parziale abbia diritto 
alle ferie previste dallo scaglione di anzianità determina-
to dal CCNL, per la categoria di appartenenza, ovviamente 
in via proporzionale all'entità della prestazione lavora-
tiva. Tali ferie saranno godute in modo che, attraverso 
il cumulo fra le ferie cui il lavoratore ha diritto e il 
tempo di non prestazione lavorativa del lavoratore mede-
simo, venga assicurato un periodo complessivo di assenza 
dal lavoro pari a quello usufruito a titolo di ferie dal 
lavoratore a tempo pieno. 
Nel caso di trasformazione del rapporto di lavoro da 
tempo pieno a tempo parziale, il lavoratore avrà diritto, 
in caso di successiva risoluzione del rapporto di lavoro, 
alla indennità di anzianità spettantegli giusta il suo in-
quadramento contrattuale e risultante dalla rivalutazione 
a "tempo pieno" ("indennità part-time" esclusa) della pro-
pria retribuzione di fatto per il periodo di prestazione 
lavorativa effettuato a tempo pieno, alla quale si aggiun-
gerà ovviamente la propria retribuzione, di fatto finale 
riferita al periodo di prestazione lavorativa svolto in 
qualità di lavoratore a tempo parziale. 
Nei casi di richiesta da parte dei lavoratori a tempo 
pieno di trasformazione del proprio rapporto di lavoro a 
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tempo parziale, le parti convengono di accordare la prece-
denza ai casi di comprovata necessità personale. I periodi 
di permanenza nei vari raggruppamenti sono gli stessi 
previsti per i lavoratori a tempo pieno. 
Le parti inoltre concordano che, in caso di assunzione 
del personale a "tempo pieno", venga data la precedenza 
assoluta al "personale a tempo parziale" che decidessero di 
passare a tempo pieno, sempre che sussista un'identità di 
mansione. 
Qualora tale evenienza si verificasse tra mansioni 
differenti, si procederà di volta in volta all'identifica-
zione dei requisiti necessari; il criterio di priorità in 
materia dovrà essere, in linea di massima, l'anzianità 
aziendale o di mansione. 
Accordo integrativo aziendale 12.4.1974 
Art. 9 - Part-time 
Agli effetti dell'utilizzo del lavoro a tempo parzia-
le si precisa che: 
a) l'orario settimanale di lavoro non potrà essere superio-
re alle 24 ore ed inferiore alle 12 ore 
b) l'orario di lavoro non potràessere distribuito in perio-
di inferiori alle 4 ore.ore; 
c) per il suddetto personale, in proporzione all'effettiva 
prestazione e sulla base convenzionale di 173 ore mese 
per il calcolo della quota oraria, viene riconosciuta 
un'apposita indennità pari allO% del minimo tabellare 
del livello diappartenenza; 
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d) il rapporto di lavoro del personale a tempo parziale è 
regolato dalle disposizioni di legge e da quelle del 
CCNL 21.11.73, fermo restando che le relative clausole 
per le particolari caratteristiche del rapporto hanno 
applicazione proporzionale alla ridotta durata della pre-
stazione ed alla conseguente misura della retribuzione; 
e) nel caso di risoluzione del rapporto di lavoro a tempo 
parziale di un lavoratore già occupato a tempo pieno, 
l'azienda garantirà la liquidazione sull'indennità di 
anzianità avuto riguardo ai due periodi sulla base della 
retribuzione spettante al lavoratore a tempo pieno in 
vigore al momento della definitiva risoluzione del 
rapporto di lavoro; 
f) il personale già dipendente, che ne faccia espressa 
richiesta scritta, ha il diritto di priorità per il pas-
saggio da tempo parziale a tempo pieno e da tempo pieno 
a tempo parziale in rapporto alle specifiche esigenze 
dell'azienda a questo riguardo e per mansioni analoghe; 
g) la trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno 
a tempo parziale o viceversa non comporta di per sé 
novazione dello stesso. 
I problemi eventualmente conseguenti alla gestione di 
questo Istituto saranno discussi con il Consiglio dei De-
legati . 
Accordo integrativo aziendale 17.10.1980 
C) Part-time 
Fermo restando quanto previsto dagli accordi vigenti, 
considerato che il part-time ha la funzione difornire al-
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l'organico di vendita la necessaria elasticità, avuto ri-
guardo ai flussi di vendita della clientela, al fine di evi-
tare disservizi e/o aumenti eccessivi dei ritmi e carichi di 
lavoro e di andare incontro alle specifiche esigenze dei 
lavoratori, si conviene che esso venga utilizzato nell'am-
bito dell'organizzazione del lavoro e del lavoro di gruppo 
anche in funzione del restringimento del nastro orario. 
Pertanto i criteri del suo utilizzo saranno concordati 
con le strutture sindacali delle varie unità produttive. La 
sua entità verrà verificata rispetto agli occupati a full-
time, anche in rapporto ai parametri predeterminati e con-
venuti per la definizione degli organici. L'utilizzo del 
part-time deve tendere ad una progressiva riduzione del 
ricorso allavoro straordinario. 
S I P 
Lettera del 22.7.1981 aggiuntiva al C.C.L. 16.7.1981 
Lavoro part-time 
Nel corso della vigenza contrattuale, verrà attuata 
la sperimentazione dell'istituto del lavoro part-time, se-
condo le seguenti modalità. 
A 
A) L'introduzione in via sperimentale del lavoro 
part-time dovrà tener conto delle necessità programmatorie 
aziendali. A tal fine, per quanto riguarda il part-time 
dei lavoratori in servizio, le relative domande (motivate 
secondo quanto più avanti precisato) dovranno essere avan-
zate entro il mese di settembre di ciascun anno, onde con-
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sentire, per i lavoratori la cui domanda possa essere ac-
colta, il passaggio al diverso regime di orario con decor-
renza dal 1° gennaio dell'anno successivo. L'utilizzazione 
in part-time avrà durata illimitata, nell'ambito della 
vigenza contrattuale, e comunque per un periodo non inferio-
re all'anno solare. Già nella domanda di utilizzazione a 
tempo parziale gli interessati potranno indicare l'anno di 
ripristino del lavoro a tempo pieno. Il ripristino del lavoro 
a tempo pieno dovrà essere richiesto entro il mese di giugno 
ed avrà effetto dal 1° gennaio successivo. Qualora il lavo-
ratore richieda il ripristino del lavoro a tempo pieno per 
l'inizio di un anno diverso da quello indicato nella domanda 
di part-time, l'azienda si riserva di esaminare la possibi-
lità di dar corso all'anticipato rientro. 
B) La sperimentazione del part-time verrà attuata 
nell'ambito delle posizioni di lavoro non legate a vincolan-
ti esigenze di servizio e la cui gestione sia compatibile 
con la discontinuità insita nella prestazione di lavoro 
part-time. 
Gli eventuali problemi che dovessero insorgere circa 
l'individuazione delle posizioni di lavoro non vincolate 
dalle esigenze di servizio, nel senso suddetto, saranno 
oggetto di esame congiunto tra le parti a livello nazionale. 
La percentuale massima di personale in part-time 
non potrà superare, per ciascuna unità produttiva, il 12%. 
C) L'accoglimento delle domande di passaggio a la-
voro part-time avverrà sulla base delle seguenti priorità: 
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a) lavoratrici con figli di età inferiore ai tre anni. La 
domanda potrà anche essere avanzata dal padre lavorato-
re, purché la medesima concessione non sia già stata 
accordata al coniuge; 
b) lavoratori studenti, di cui all'art. 10 della legge 20 
maggio 1970, n. 300; 
c) altre motivazioni, in particolare di carattere familiare. 
D) La durata del tempo-lavoro, nell'ambito della speri-
mentazione ipotizzata, è fissata nella metà del normale 
orario giornaliero, collocata in relazione alle esigenze 
di servizio del settore di appartenenza. 
E) Il trattamento economico e normativo durante il 
periodo di lavoro part-time sarà così regolato : 
- istituti a contenuto economico: proporzionalità della 
retribuzione alla ridotta durata della prestazione; 
- istituti a contenuto giuridico-normativo: in genere, 
parità di trattamento rispetto al lavoro a tempo pieno, 
secondo le modalità di cui in allegato n. 12. 
F) La verifica della rispondenza delle quantità di 
lavoro part-time alla normativa convenuta, nonché degli 
eventuali connessi problemi in materia di distribuzione di 
orario di lavoro avverrà con le Organizzazioni sindacali 
a livello regionale. 
G) Lo stes so trattamento economico e normativo di cui 
sopra trova applicazione nei casi di eventuale assunzione 
di nuovo personale con rapporto di lavoro a part-time. La 
azienda fornirà alle organizzazioni sindacali adeguata 
informativa concernente l'eventuale ricorso a lavoro part-
time. 
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H) Per quanto attiene agli aspetti previdenziali, si 
provvederà ad acquisire ogni utile elemento di certezza 
circa i conseguenti riflessi, per un'opportuna informazione 
ai lavoratori interessati. 
ALLEGATO N° 12 
Lavoro part-time (modalità di applicazione di alcuni isti-
tuti contrattuali) 
Orarlo di lavoro. La durata della prestazione per il 
personale a tempo parziale è fissato nella metà del normale 
orario di lavoro. Tale prestazione deve essere svolta sen-
za soluzione di continuità. Nei confronti del personale a 
tempo parziale non si applica il comma 4° dell'art. 8 C.C.L. 
Ferie. Il numero di giorni di ferie spettanti al per-
sonale a tempo parziale è pari a quello previsto per il 
personale a tempo pieno, con corresponsione della retribu-
zione corrispondente alla ridotta durata della prestazione. 
Inquadramento. Ai fini 
vello i periodi di lavoro a 
in proporzione alla ridotta 
relativi parametri temporali 
misura corrispondente. 
dei passaggi automatici di li-
tempo parziale sono computati 
durata della prestazione: i 
sono pertanto prolungati in 
Aumenti periodici di anzianità. Ai fini della matura-
zione del biennio di servizio, i periodi di lavoro a tempo 
parziale sono equiparati a quelli a tempo pieno. In caso 
di trasformazione del rapporto da tempo pieno a tempo par-
ziale e viceversa, nel corso del periodo di maturazione del-
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lo scatto stesso sarà riproporzionata in relazione ai perio-
di di tempo trascorsi nei due diversi regimi di orario. 
Preavviso. Ai fini della maturazione dell'anzianità 
prevista per l'individuazione dei termini di preaviso, i 
periodi di tempo trascorsi a tempo parziale sono equiparati 
a quelli a tempo pieno. A tali effetti pertanto gli anni di 
servizio saranno computati sommando i periodi prestati a 
tempo parziale con quelli a tempo pieno. 
Indennità di anzianità. La risoluzione del rapporto di 
lavoro dà diritto al lavoratore, che sia passato da un regi-
me a tempo pieno ad uno a tempo parziale o viceversa, di 
percepire una indennità di anzianità da calcolarsi avendo 
riguardo ai periodi di tempo trascorsi, rispettivamente, 
nei due diversi regimi d'orario. 
Pertanto, in caso di cessazione dal servizio in regime 
di orario a tempo parziale la retribuzione in atto al mo-
mento della risoluzione del rapporto di lavoro dovrà essere 
raddoppiata per i periodi di lavoro a tempo pieno; in caso 
di cessazione dal servizio in regime a tempo pieno, la re-
tribuzione in atto al momento della risoluzione del rapporto 
di lavoro, dovrà essere dimezzata per i periodi a tempo 
parziale; 
LANEROSSI 
Accordo aziendale 3.4.1981 
B) Orario di lavoro a tempo parziale. Al fine di ac-
cogliere particolari necessità di lavoratori ed in quanto 
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compatibile con le esigenze dell'organizzazione del lavoro 
dei singoli reparti o uffici, l'Azienda si dichiara disponi-
bile, in via sperimentale, ad accettare prestazioni di lavo-
ro con orario a tempo parziale da concordarsi con le 00. 
SS.LL. e con i Consigli di Fabbrica sulla base delle richie-
ste presentate dai lavoratori. 
Tale disponibilità verrà attuata nel quadro delle 
vigenti norme di legge e potrà interessare il 5% dei lavo-
ratori complessivamente nel prossimo triennio. 
La retribuzione diretta, quella indiretta, e relativa 
ad ogni altro Istituto contrattuale ed onere previdenziale 
farà riferimento ai criteri di mensilizzazione in misura 
direttamente proporzionale all'orario di lavoro concorda-
to, talché il costo orario complessivo non risulti per la 
\ 
Azienda superiore a quello normale per l'equivalente lavoro 
a tempo pieno. 
Le modalità e le condizioni tutte della sperimenta-
zione (ivi compresi gli aspetti di reversibilità e di sal-
vaguardia delle professionalità) dovranno essere oggetto 
di contrattazione tra le Organizzazioni Sindacali e la Di-
rezione aziendale. Il ricorso al tempo parziale tiene conto 
delle modificazioni intervenute nel tessuto socio-economi-
co e l'Azienda è disponibile ad avvalersi di tale istituto 
anche in caso di eventuali assunzioni dall'esterno. 
MARZOTTO 
Accordo aziendale 2.7.1980 
5. Orario di lavoro a tempo parziale. Al fine di ac-
cogliere esigenze particolari dei lavoratori, l'azienda si 
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a 
dichiara disponibile a concordare con il Consiglio di fab 
brica il passaggio in via sperimentale a forme di orario 
tempo parziale sulla base delle richieste dallo stesso pre-
sentate, in quanto compatibili con le esigenze dell'organiz-
zazione del lavoro dei singoli reparti o uffici. 
Tale disponibilità verrà attuata nel quadro delle vi-
genti norme sul collocamento e sulla parità dei diritti del-
la manodopera maschile e femminile nella misura massima di 
100 lavoratori nel triennio e di ulteriori 50 lavoratori 
(tra i previsti) nuovi assunti. 
La retribuzione diretta, quella indiretta, e relativa 
ad ogni altro istituto contrattuale ed onere previdenziale 
farà riferimento ai criteri di mensilizzazione in misura 
direttamente proporzionale all'orario di lavoro concordato, 
talché il costo orario complessivo non risulti per l'azien-
da superiore a quello normale per l'equivalente lavoro a 
tempo pieno. 
Le modalità e le condizioni tutte della sperimenta-
zione (ivi compresi gli aspetti di riversibilità) dovranno 
essere oggetto di contrattazione tra le Organizzazioni 
Sindacali e la direzione aziendale. 
Regolamento per l'attuazione del part-time concordato dalle 
parti (30.12.1980) 
Premessa. Il ricorso a forme di orario a tempo par-
ziale va posto in relazione ad una realtà socio-economica 
in continua evoluzione. Sono molteplici ed articolate le 
ragioni che portano a ritenere opportuna la sperimentazione 
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di orari di lavoro a tempo parziale. Tra queste rivestono 
particolare rilevanza la necessità di creare forme di col-
legamento tra il mondo della scuola e il mondo del lavoro, 
di agevolare la compatibilità fra gli impegni familiari e 
quelli professionali, di recuperare al mondo del lavoro fa-
sce sociali sovente escluse (invalidi, handicappati). 
Non vanno tralasciate inoltre altre motivazioni sociali 
ed economiche quali la necessità di occupare sempre più 
ampi strati di popolazione pur in presenza di un rapido pro-
gresso tecnologico che tende a ridurre la necessità di 
manodopera. D'altra parte il nuovo istituto non può costi-
tuire un ulteriore vincolo all'utilizzo della forza lavoro 
nell'ambito aziendale, introducendo elementi di rigidità 
incompatibili con le esigenze tecnico-produttive ed organiz-
zative . 
Va inoltre sottolineato che per una positiva speri-
mentazione di forme di orario a tempo parziale è necessario 
che il costo del lavoro non subisca alcun aumento: è altre-
sì necessario che tali forme di orario non siano finaliz-
zate a favorire lavoro plurimo e in particolare il lavoro 
"nero". Il numero complessivo di lavoratori che nel trien-
nio potranno usufruire dell'orario ridotto è fissato in 
150 unità, di cui 50 nuovi assunti. Il passaggio all'orario 
a tempo parziale di lavoratori già dipendenti è subordinato 
alla dichiarata volontà del lavoratore stesso. 
Hanno diritto a svolgere il lavoro ad orario ridotto 
gli operai e impiegati, giornalieri e turnisti, purché tale 
orario sia compatibile con le esigenze dell'organizzazione 
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del lavoro dei singoli reparti, uffici e posti di lavoro. 
Considerate le particolari responsabilità e la non frazio-
nabilità proprie delle mansioni che verranno Inserite al 
7° livello dal 1.3.1981, non è previsto il lavoro a tempo 
parziale per gli impiegati con funzioni direttive. 
Tutto quanto contenuto nel regolamento che segue ha 
carattere sperimentale. 
Art. 1 - Reversibilità 
Ai lavoratori dipendenti che utilizzino l'orario a 
tempo parziale è garantito il ritorno all'orario normale. 
Nel caso la durata dell'orario ridotto sia a tempo indeter-
minato, il ritorno all'orarlo normale deve essere richiesto 
con almeno 6 mesi di preavviso. 
Si intende che il ritorno all'orario normale non 
comporta necesssriamente l'impiego nella stessa mansione 
precedentemente svolta; è garantito comunque il collocamento 
in una posizione di pari livello, possibilmente con lo stes-
so tipo di orario e nello stesso comparto produttivo. 
Detta riversibilità non è finalizzata al conseguimento di 
trattamenti pensionistici più favorevoli rispetto ai con-
tributi versati. L'azienda si riserva comunque, dopo aver 
consultato il Consiglio di fabbrica, la possibilità a fron-
te di impreviste ed improrogabili necessità di recedere 
anticipatamente dall'accordo individuale. 
Art. 2 - Orario 
E' ammesso unicamente il tipo di orario sviluppato su 
almeno cinque giorni alla settimana (part-time orizzontale). 
Non sono previste forme di orario a tempo parziale con di-
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stribuzione della prestazione solo in alcuni giorni della 
settimana o in alcune settimane del mese (part-time verti-
cale). E' prevista unicamente la riduzione dell'orario a 
4 ore/giorno consecutive, con un limite massimo settimanale 
di 20 o 24 ore a seconda che la prestazione sia distribui-
ta rispettivamente su 5 o 6 giorni conformemente al normale 
orario del reparto. Per i lavoratori turnisti le modalità 
di svolgimento dell'orario sono legate alla possibilità di 
organizzare adeguatamente 1 turni di lavoro. 
Art. 3 - Durata e decorrenza 
La durata minima per i contratti a tempo parziale per 
il personale già dipendente è fissata in 9 mesi. Il nuovo 
orario ha decorrenza dal 1° di ogni mese. 
Art. 4 - Procedura richiesta passaggio a tempo parziale 
Il Consiglio di fabbrica e l'Azienda si notificheran-
no reciprocamente le richieste di lavoro a tempo parziale 
loro pervenute; dette richieste formeranno oggetto di va-
lutazione in una riunione congiunta. Le richieste devono 
contenere la motivazione e la durata presunta dell' orario 
ridotto. I criteri di accettazione indicativamente sono i 
seguenti: particolari situazioni familiari, motivi di stu-
dio, motivi di salute. 
Art. 5 - Collocamento 
L'Azienda, in collaborazione con le Organizzazioni 
Sindacali, si impegna a promuovere le azioni necessarie 
per dare veste giuridica a forme di orario di lavoro ridot-
to; in particolare ad intervenire presso la competente Se-
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zione dell'Ufficio Provinciale del Lavoro affinché sia tro-
vata un'adeguata procedura per il collocamento dei lavora-
tori interessati ad orari di lavoro a tempo parziale. 
Nel frattempo l'Azienda provvederà ad inserire nella ri-
chiesta di nulla osta alla Sezione di Collocamento la di-
citura "lavoratore a tempo parziale". 
Art. 6 - Passaggio a orario normale per il personale assunto 
a tempo parziale. 
I lavoratori assunti con specifico contratto a tempo 
parziale possono richiedere all'Azienda la trasformazione 
del rapporto di lavoro a tempo pieno. In questo caso hanno 
la precedenza qualora l'Azienda debba ricorrere a nuove 
assunzioni per ricoprire posizioni per le quali essi sono 
già addestrati o che richiedano un breve periodo supplemen-
tare di addestramento. 
Art. 7 - Contratto individuale 
All'atto del passaggio o assunzione del lavoratore a 
orario ridotto l'Azienda è tenuta a comunicare all'interes-
sato quanto segue: 
- decorrenza ed eventuale durata del nuovo orario di lavo-
ro 
- reparto assegnato 
- la distribuzione dell'orario concordato nell'arco della 
giornata e della settimana 
- qualifica e categoria (per i neo-assunti) 
- periodo di prova (per i neo-assunti 
- il luogo di lavoro 
- il trattamento economico 
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- impegno dell'azienda a collocare il lavoratore alla sca-
denza del contratto, in mansioni di pari livello, prefe-
ribilmente con lo stesso tipo di orario e nello stesso 
comparto produttivo 
- riserva dell'Azienda di trasformare il rapporto a tempo 
pieno in caso di impreviste ed improrogabili necessità, 
dopo averne informato il Consiglio di fabbrica 
- l'Azienda si riserva il diritto di risolvere il rapporto 
qualora il lavoratore usufruisca dell'orario ridotto per 
svolgere attività lavorative esterne all'Azienda. 
Il lavoratore dovrà sottoscrivere per accettazione quanto 
sopradescritto. 
Art. 8 - Periodo di prova per i neo-assunti 
Considerando che il periodo di prova è da intendersi 
unicamente come il periodo necessario alle parti stipulanti 
t 
il contratto individuale di lavoro per valutare l'idoneità 
alla copertura delle mansioni assegnate, i periodi previsti 
dal vigente C.-.C.N.L. per le varie qualifiche e livelli sa-
ranno maggiorati in rapporto alla minor durata dell'ora-
rio di lavoro. 
Art. 9 - Retribuzione 
La retribuzione diretta, quella indiretta, e relativa 
ad ogni altro istituto contrattuale ed onere previdenziale, 
è riferita ai criteri di mensilizzazione in misura diretta-
mente proporzionale all'orario di lavoro concordato, talché 
il costo orario complessivo non risulti per l'Azienda supe-
riore a quello normale per l'equivalente lavoro a tempo 
pi eno. 
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Qualora nuove disposizioni di legge o contrattuali 
determinino un aumento del costo orario del lavoro, l'A-
zienda si riserva la facoltà di recedere dal contratto in 
atto. 
Art. 10 - Scatti di anzianità 
L'anzianità di servizio relativa ai periodi di lavoro 
a tempo parziale è considerata utile agli effetti della ma-
turazione degli aumenti periodici di anzianità previsti 
dal vigente C.C.N.L. L'importo degli aumenti periodici di 
anzianità è proporzionato all'orario di lavoro stabilito. 
Art. 11 - Festività 
La retribuzione da considerare per il trattamento 
economico delle festività è quella spettante a fronte del-
l'orario ridotto: 
- le fest ività infrasettimanali sono comprese nella retri-
buzione mensile 
- le festività cadenti di sabato e domenica sono retribuite 
con 1/26 in aggiunta alla suddetta retribuzione mensile. 
Art. 12 - Ferie, tredicesima e quattrodicesima mensilità, 
premio di produzione annuo, permessi ex festività 
La retribuzione di detti istituti va rapportata al-
l'orario di lavoro prestabilito. Nel caso di passaggio 
da orario a tempo pieno a orario a tempo parziale e vice-
versa, la retribuzione va commisurata proporzionalmente alla 
durata dei due periodi nel rispettivo arco di tempo di ma-
turazione. La durata delle ferie rimane quella indicata 
dal contratto di lavoro ed espressa in settimane e giorni. 
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Ai fini della maggiorazione del lavoro notturno sulle 
ferie e 13" mensilità la maturazione avverrà come previsto 
dai criteri applicativi dell'Accordo Aziendale dell'11 
giugno 1974, secondo i quali spetta la maggiorazione dello 
0,03175% per ogni ora lavorata di notte. 
Art. 13 - Indennità di anzianità 
Nel caso di dimissioni o di licenziamento l'indennità 
di anzianità viene conteggiata prendendo in considerazio-
ne l'ultima retribuzione mensile, rapportata ad un orario 
di 40 ore settimanali. Le frazioni di mese spettante per 
ogni anno di anzianità, proprie di ciascuna qualifica, sono 
proporzionate al tipo di orario di lavoro svolto nelle va-
rie fasi dell'intero rapporto. 
Esempio : 
- da:1.1.71 a: 31.12.80: 40 ore settimanali 
- da: 1.1..81 a: 31.12.85: 20 ore settimanali 
- da:1.1.86 a: 31.12.87: 40 ore settimanali 
mensilità maturate: 
- da: 1.1.71 a: 31.12.74: 4 anni x 8,32: 30 
- da: 1.1.75 a: 31.12.80:) 6 anni xl2,49: 30 
- da: 1.1.81 a: 31.12.85: 5 anni x 20 : 40 
(minor orario) = 1,041 
- da: 1.1.86 a: 31.12.87: 2 anni xl2,49: 30 
N. totale mensilità spettanti = 5,481 
= 1,109 
= 2 ; 498 
x 12,49 : 30 = 
= 0,833 
La maturazione della maggiorazione per lavoro notturno 
avverrà per ratei; viene considerato come rateo maturato 
ciasoun mese nel quale 11 lavoratore abbia prestato per al-
322 
meno due settimane il lavoro notturno negli ultimi 12 mesi 
di servizio. 
Art. 14 - Trattamento economico di malattia, infortunio, 
malattia professionale, maternità, donazione sangue, conge-
do matrimoniale, riposi alle lavoratrici madri 
Restano invariate le percentuali previste dal C.C.N.L. 
Il trattamento economico fa riferimento alla retribuzione 
spettante a fronte dell'orario ridotto. I riposi alle lavo-
ratrici madri spettano nella misura di un'ora al giorno. 
Art. 15 - Permessi 
Il lavoratore potrà ottenere permessi solo in caso di 
comprovate e straordinarie esigenze che non possono essere 
soddisfatte fuori dell'orario di lavoro. In tal caso l'A-
zienda si riserva la possibilità di concordare il recupero o 
nella stessa giornata o in altro giorno lavorativo. Tale 
regolamentazione va posta anche in relazione ai particolari 
oneri a carico dell'Azienda e del lavoratore che derivereb-
bero dal mancato raggiungimento dei minimali giornalieri 
prestabiliti dall'INPS per i versamenti contributivi. 
Art. 16 - Diritto allo studio 
L'orario a tempo parziale vuole agevolare i lavoratori 
che intendono frequentare presso istituti pubblici o legal-
mente riconosciuti corsi di studio, corsi monografici o 
corsi di formazione professionale. Non essendo l'orario ri-
dotto cumulabile con il diritto ai permessi per motivi di 
studio, Ji'Azienda si impegna ad agevolare i lavoratori stu-
denti con la collocazione degli orari ridotti su fasce che 
consentano la partecipazione ai corsi suddetti. Il lavo-
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ratore ha diritto a permessi retribuiti solo per i giorni 
di esame. 
Art. 17 - Assemblee 
Il lavoratore ha diritto a partecipare a tutte le as-
semblee. Il diritto alla retribuzione sussiste unicamente a 
fronte della' partecipazione alle assemblee programmate, per 
il reparto di appartenenza, nell'arco di tempo del proprio 
orario di lavoro. 
Art. 18 - Mensa 
L'azienda consente al lavoratore a tempo parziale di 
fruire del servizio di mensa. L'intervento a carico della 
Azienda viene fissato nella misura del 30%. 
Art. 19 - Fondo previdenza impiegati 
Le quote mensili oggi in vigore, sia a carico aziendale 
sia a carico del lavoratore, sono riproporzionate in rela-
zione all'orario a tempo parziale. 
Art. 20 - Asili-nido 
L'Azienda attribuisce al lavoratore a tempo parziale 
agevolazioni proporzionali a quelle dei lavoratori a tempo 
pi eno. 
Art. 21 - Assegni familiari 
Si fa riferimento alle norme INPS: in presenza di 
lavoro a tempo parziale al lavoratore competono le quote 
giornaliere degli assegni'familiari. 
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Art. 22 - Cassa Integrazione Guadagni 
Si fa riferimento alle norme INPS: in caso di ricorso 
alla cassa integrazione guadagni il lavoratore percepisce 
1'80% della retribuzione lorda. 
Art. 23 - Preavviso 
In caso di risoluzione del rapporto di lavoro ognuna 
delle parti deve rispettare i termini di preavviso previsti 
dalvigente C.C.N.L. La retribuzione considerata nel caso di 
indennità sostitutiva del preavviso è quella relativa allo 
orarlo ridotto. 
Art. 24 - C.C.N.L. 
Per quanto non specificato nel presente regolamento si 
fa riferimento alle norme legislative in vigore ed ai con-
tratti collettivi applicati (C.C.N.L. dell'Industria della 
lana 19/9 e C.C.N.L. degli addetti all'Industria delle 
Confezioni in serie 1979). 
BASSETTI 
Accordo aziendale 6.2.1981 
Tempo parziale. Le parti concordano di sperimentare, 
per la durata del presente accordo, la realizzazione di un 
orario di lavoro a tempo parziale (part-time). Tale dispo-
nibilità riguarda il personale in forza che faccia parte 
di reparti od uffici in cui l'orario parziale non contra-
sti con le esigenze organizzative e produttive. 
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A tale tipo di orario comunque non potrà essere adi-
bito più del 2% del personale in forza. La retribuzione 
diretta, indiretta e qualsiasi altro istituto previsto dal 
CCNL o da accordi aziendali saranno stabiliti con riferimen-
to ai criteri di mensilizzazione in misura direttamente 
proporzionale all'orario di lavoro concordato. 
Qualora il lavoratore richieda di tornare a tempo 
pieno avrà la precedenza rispetto alle assunzioni esterne 
relative alla stessa mansione o a mansioni analoghe, e do-
vrà darne comunicazione con almeno tre mesi di anticipo. 
Le parti concordano inoltre che al momento della ri-
soluzione del rapporto di lavoro l'indennità di anzianità 
relativa al periodo di lavoro a tempo parziale sarà calco-
lata proporzionalmente all'orario di lavoro parziale effet-
tuato nel corso del rapporto stesso. 
Le Aziende dichiarano la propria disponibilità ad 
utilizzare questo tipo di rapporto di lavoro anche per i 
giovani di nuova assunzione. 
Verbale di incontro 5.6.1981 
Lavoro a tempo parziale (part-time): in relazione al-
l'Accordo Integrativo del 6/2/1981, per il punto lavoro a 
tempo parziale (part-time), si sono definite le modalità 
di attuazione. 
A partire dal 1° maggio 1981 il personale interessa-
to potrà fare richiesta scritta al Servizio del personale 
per un orario di quattro ore al giorno per un periodo pre-
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ciso di non breve durata. Il personale interessato dovrà 
appartenenre ai reparti di confezione o dicontrollo qualità 
e non essere adibito ad impianti su cui operano altri ope-
rai . 
Si è convenuto che richieste di altro personale non 
appartenente ai reparti suddetti saranno esaminate dalle 
parti per valutare la possibilità di realizzazione. 
FARMITALIA-CARLO ERBA 
Accordo aziendale 19.11.1980 
2) Orario di lavoro. Nel quadro di una utilizzazione 
più soddisfacente dell'orario di lavoro, fermo restando lo 
orario contrattuale, la Società comunica che sta proceden-
do alla attuazione, nelle aree in cui ciò è possibile, di 
schemi di orario flessibile e si dichiara disponibile ad 
esaminare con i Consigli di fabbrica interessati le mo-
dalità applicative del progetto. 
Inoltre la Società dichiara la propria disponibilità 
ad esaminare richieste, anche reversibili, di lavoro part-
time che non siano tali da determinare corrispettivi dimen-
sionamenti di organico. Il lavoratore interessato sarà as-
sistito dal Consiglio di fabbrica per le modalità attuative. 
Le parti concordano che la specificità del settore 
farmaceutico con l'esigenza di rifornire il mercato inter-
nazionale a seguito dello sblocco di registrazioni, di sop-
perire alla carenza di capacità produttiva in attesa di nuo-
vi impianti, di effettuare manutenzione a macchine ferme, 
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di realizzare la produzione per tenders o a fronte di pe-
riodi particolari di mobilità interna e/o esterna, di acqui-
sire agilità nel seguire i comportamenti delle autorità 
sanitarie nazionali ed internazionali, rende necessari 
comportamenti flessibili. 
Per realizzare l'obiettivo, l'azienda - con modalità 
attuative analoghe a quelle di accordi aziendali già fat-
ti - potrà disporre, nel rispetto delle norme contrattuali, 
delle necessarie modifiche nella distribuzione dell'orario 
di lavoro quali, ad esempio, flessibilità dei turni, pro-
grammazione di ferie in rapporto alle situazioni produttive 
e impiantistiche, lavoro straordinario con possibilità di 
recupero, interventi di manutenzione in giornate anche fe-
stive . 
ENI (Holding) 
Accordo aziendale 26.3.1981 
Lavoro a tempo parziale. In applicazione di quanto pre-
visto dall'art. 33 nota 4 del CCNL, l'Azienda dichiara la 
propria disponibilità a sperimentare ipotesi di orario a 
tempo parziale. L'Azienda precisa che, almeno nella fase 
attuale, ritiene, di poter accedere a richieste individuali 
di lavoratori già in forza e adibiti a mansioni di ufficio 
di tipo ausiliario, di studio, di ricerca e similari. 
Il numero dei lavoratori per i quali si ritiene possi-
bile utilizzare un orario a tempo parziale deve essere li-
mitato. Si individua in circa il 2% della forza lavoro, 
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proporzionale alla forza presente nelle varie Direzioni e 
aree similari, la dimensione di riferimento che non si ri-
tiene di poter superare. 
Le parti concordano che tale sperimentazione potrà 
attuarsi solo nei casi in cui la modificazione del rapporto 
di lavoro non comporti automatiche variazioni di organico 
e non leda l'efficienza delle unità operative e del lavoro, 
e si impegnano a reincontrarsi entro il 30.9.1982 per una 
verifica e valutazione delle sperimentazioni effettuate. 
Per quanto attiene gli aspetti organizzativo-normati-
vi, premessa l'assoluta proporzionalità tra prestazioni e 
controprestazlone, questa ultima riferita a tutti gli istitu-
ti contrattuali oltre che alla retribuzione diretta, in-
diretta e differita, le parti individuano le seguenti con-
dizioni : 
- la sperimentazione riguarderà modificazioni provvisorie e 
temporanee del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo 
parzi ale ; 
- la richiesta del lavoratore dovrà pervenire all'Azienda 
due mesi prima della data del previsto inizio, e due mesi 
prima della scadenza, nel caso di proroga del periodo a 
tempo parziale; 
- la durata minima del periodo a tempo parziale sarà di 
otto mesi, prorogabile una sola volta per uguale periodo 
su richiesta scritta del lavoratore e su conforme consenso 
aziendale ; 
- comunque la durata complessiva dei rapporti di lavoro a 
tempo parziale dovrà essere contenuta nel periodo del-
l'attuale vigenza contrattuale; 
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- la prestazione a tempo parziale dovrà avere una durata 
giornaliera di quattro ore per cinque giorni la settima-
na, da fornire nell'ambito del mattino o del pomeriggio e, 
a decorrere dal primo del mese, senza possibilità di ri-
corso all'orario flessibile. 
L'Azienda fornirà al CdD periodicamente e comunque 
nella fase di avvio informazioni per consentire agli stessi, 
elementi di valutazione sull'andamento ed i criteri di ge-
stione della sperimentazione in corso. 
Le parti si incontreranno alla fine del 1981 per veri-
ficare la validità dei criteri di gestione introdotti e 
la possibilità di ampliare il limite numerico sopra indi-
cato. 
INDUSTRIA ITALIANA PETROLI 
Accordo aziendale febbraio 1981 
Lavoro a tempo parziale. In applicazione di quanto 
previsto dall'art. 33 nota 4 del CCNL, l'Azienda dichiara 
la propria disponibilità a sperimentare ipotesi di orario 
a tempo parziale. 
Le parti concordano che tale sperimentazione potrà 
attuarsi solo nei casi in cui la modificazione del rapporto 
di lavoro non comporti variazioni di organico e si impegnano 
a reincontrarsi entro il 30.9.1982, per una verifica e valu-
tazione delle sperimentazioni effettuate. 
L'Azienda precisa che, almeno nella fase attuale, 
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ritiene di poter accedere a richieste individuali di lavo-
ratori già in forza e adibiti a mansioni di tipo ausiliario, 
di supporto amministrativo o similari. 
Per quanto attiene gli aspetti organizzativo/normativi, 
premessa l'assoluta proporzionalità tra prestazione e con-
troprestazione, quest'ultima riferita a tutti gli istituti 
contrattuali oltreché alla retribuzione diretta/indiretta 
e differita, le parti individuano le seguenti condizioni : 
- la sperimentazione riguarderà modificazioni provvisorie e 
temporanee del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo 
parziale ; 
- la richiesta del lavoratore dovrà pervenire all'Azienda 
due mesi prima della data di previsto inizio, o due mesi 
nel caso di proroga, del periodo a tempo parziale; 
- la durata minima del periodo a tempo parziale sarà di 8 
mesi, prorogabili per uguale periodo su richiesta scritta 
del lavoratore a su conforme consenso aziendale; 
- la prestazione a tempo parziale dovrà avere una durata 
giornaliera di 4 ore per 5 giorni la settimana da fornire 
al mattino o al pomeriggio ed a decorrere da un primo del 
mese ; 
- il numero dei lavoratori per i quali si ritiene possibile 
utilizzare un orario a tempo parziale non potrà superare 
1'1% della forza occupata. 
L'Azienda fornirà periodicamente ai CdD informazioni 
per consentire agli stessi elementi di valutazione sull'an-
damento della sperimentazione in corso. 
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SAIPEM 
Accordo aziendale 11.3.1981 
Lavoro a tempo parziale. In applicazione di quanto 
previsto dall'ar. 33 nota 4 del CCNL, l'azienda dichiara 
la propria disponibilità a sperimentare ipotesi di orario 
a tempo parziale. 
Le parti concordano che tale sperimentazione potrà 
attuarsi solo nei casi in cui la modificazione del rapporto 
di lavoro non comporti variazioni di organico corrispondenti 
a si impegnano a reincontrarsi entro il 30.9.1982, per una 
verifica e valutazione delle sperimentazioni effettuate. 
L'azienda precisa che, almeno nella fase attuale, ri-
tiene di poter accedere in termini precipui a richieste 
individuali di lavoratori già in forza e adibiti a mansioni 
di tipo ausiliario, di supporto amministrativo o similari. 
Per quanto attiene gli aspetti organizzativo/normativi, 
premessa l'assoluta proporzionalità tra prestazioni e con-
traprestazione, quest'ultima riferita a tutti gli istituti 
contrattuali oltreché alla retribuzione diretta/indiretta 
e differita, le parti individuano le seguenti condizioni : 
- la sperimentazione riguarderà modifiche provvisorie e 
temporanee del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo 
parziale ; 
- la richiesta del lavoratore dovrà pervenire all'azienda 
due mesi prima della data di previsto inizio, e due mesi 
prima della scadenza nel caso di proroga, e del periodo 
a tempo parziale; 
- la durata minima del periodo a tempo parziale sarà di tre 
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mesi, prorogabile una sola volta per uguale periodo su 
richiesta scritta del lavoratore e su conforme consenso 
aziendale ; 
- comunque la durata complessiva dei rapporti di lavoro a 
tempo parziale dovrà essere contenuta nel periodo di vi-
genza contrattuale; 
- la prestazione a tempo parziale dovrà avere una durata 
giornaliera di quattro ore per cinque giorni la settimana 
da fornire al mattino o al pomeriggio e a decorrere da 
un primo del mese; 
- il numero dei lavoratori per 1 quali si ritiene possibile 
utilizzare un orario a tempo parziale non potrà supera-
re l'l% della forza occupata. 
L'azienda fornirà periodicamente ai CdD informazioni 
per consentire agli stessi elementi di valutazione sull'an-
damento della sperimentazione in corso. 
AGIP - NUCLEARE 
Accordo aziendale 17.4.1981 
Lavoro a tempo parziale. In relazione alla richiesta 
sindacale l'Azienda dichiara la propria disponibilità a 
sperimentare ipotesi di orario a tempo parziale. 
Le parti concordano che tale sperimentazione potrà 
attuarsi solo nel caso in cui la modificazione del rapporto 
di lavoro non comporti variazioni di organico corrispondenti 
e si impegnano a reincontrarsi entro il 30 giugno 1982 
per una verifica e valutazione delle sperimentazioni effet-
tuate. 
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L'Azienda precisa che almeno nella fase attuale, ritie-
ne di poter accedere in termini precisi a richieste indi-
viduali di lavoratori già in forza, con un minimo di 2 an-
ni di anzianità lavorativa, le cui motivazioni riguardino 
argomentate esigenze familiari o distudio, compatibili con 
le esigenze aziendali. 
Per quanto attiene gli aspetti organizzativo-normativi, 
premessa l'assoluta proporzionalità tra prestazione e con-
troprestazione, quest'ultima riferita a tutti gli istituti 
contrattuali oltre che alla retribuzione diretta/indiretta 
e differita, le parti individuano le seguenti condizioni: 
- la sperimentazione riguarderà modificazioni provvisorie 
e temporanee del rapporto di lavoro da tempo pieno a 
tempo parziale; 
- la richiesta del lavoratore dovrà pervenire per tempo 
all'Azienda prima della data di previsto inizio e due 
mesi prima della scadenza nel caso di proroga, del periodo 
a tempo parziale; 
- la durata minima del periodo a tempo parziale sarà di 8 
mesi prorogabile una sola volta per un periodo di 6 mesi 
su richiesta scritta del lavoratore e su conforme consen-
so aziendale; 
- comunque la durata complessiva dei rapporti di lavoro a 
tempo parziale dovrà essere contenuta nel periodo di 
vigenza contrattuale; 
- la prestazione a tempo parziale dovrà avere una durata 
giornaliera di 4 ore per 5 giorni la settimana da fornire 
nell'ambito dell'orario del mattino o del pomeriggio (pre-
fissando il mattino o il pomeriggio all'inizio del perio-
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do di tempo parziale) ed a decorrere dal 1° del mese; 
- il numero dei lavoratori per i quali si ritiene possibile 
utilizzare un orario a tempo parziale non si può defini-
re al momento per assoluta mancanza di elementi di valu-
tazione . 
L'azienda si impegna ad esaminare i casiche si presen-
teranno con assoluta obiettività ed a confrontarsi con le 
CdD sull'argomento entro il 31 dicembre 1981 al fine di 
valutare il fenomeno in tutte le sue implicazioni, senza 
escludere la possibilità a quel momento di esaminare l'op-
portunità di addivenire anche ad una sua qualificazione. 
ENIDATA 
Accordo aziendale 30.4.1981 
Lavoro a tempo parziale. In applicazione di quanto pre-
visto dall'articolo 33 nota 4 del CCNL, l'Azienda dichiara 
la propria disponibilità a sperimentare l'ipotesi di orario 
o tempo parziale evidenziando nel contempo la propria tipi-
cità organizzativa e produttiva. 
Le parti concordano che tale sperimentazione potrà 
attuarsi solo nei casi in cui la modificazione del rapporto 
di lavoro non comporti aumenti corrispondenti di organico e 
non leda l'efficienza delle unità operative del lavoro. 
L'Azienda precisa che nell'attuale fase sperimenta-
tiva potrà accedere a richieste individuali di lavoratori 
già in forza e adibiti a mansioni di ufficio di tipi au-
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siliari e similari. Il numero dei lavoratori per i quali si 
ritiene possibile sperimentare un orario a tempo parziale, 
deve essere limitato. Si individua in circa 1 ' 1% della 
forza lavoro la dimensione di riferimento che si ritiene di 
non poter superare. La prestazione a tempo parziale dovrà 
avere una durata giornaliera di 4 ore per 5 giorni la set-
timana da fornire al mattino o al pomeriggio e a decorrere 
dal primo mese. 
L'Azienda fornirà periodicamente al CdD informazioni 
per consentire agli stessi, elementi di valutazione sullo 
andamento della sperimentazione in corso. 
Le parti si impegnano a reincontrarsi entro il 30.9. 
1982, per una verifica e valutazione delle sperimentazioni 
effettuate. 
INDUSTRIE OTTICHE RIUNITE 
Accordo aziendale 21.11.1980 
Part-time. Le parti daranno luogo ad incontri, in se-
de aziendale, per definire le modalità di sperimentazione 
dell'utilizzo del part-time, che dovranno assicurare la 
corrispondenza fra prestazione e retribuzione diretta, in-
diretta e differita e dovranno consentire la funzionalità 
dell'attività aziendale. 
La sperimentazione avrà la durata di un anno e potrà 
riguardare un massimo di cinque lavoratori dipendenti. 
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TOURING CLUB ITALIANO 
Accordo aziendale 29.9.1981 
Fra la Direzione e il Consiglio d'azienda del T.C.I. 
viene definita la seguente normativa a regolamentazione di 
forme di lavoro a tempo parziale. 
Premessa 
In relazione a quanto detto nell'art. 14 del Contrat-
to di lavoro T.C.I. in vigore dal 1.3.1979, con decorrenza 
1° gennaio 1982 vengono regolamentate, con quanto segue, 
forme di lavoro a tempo parziale. 
Presupposti 
Al fine della validità del presente accordo le parti 
si impegnano sui seguenti presupposti: 
1. l'entrata in vigore di tale normativa non deve compor-
tare una riduzione della situazione occupazionale 
2. tale normativa deve garantire il mantenimento dei di-
ritti normativi ed economici dei lavoratori a tempo pie-
no e la possibilità del ritorno a tempo pieno 
3. tale normativa non deve comportare uno scadimento del 
livello professionale e della produttività ed efficienza 
individuale ed aziendale 
4. tale normativa non deve comportare per il T.C.I. un mag-
gior costo di personale 
5. l'applicazione di tale accordo non deve contrastare con 
quanto precisato dall'art. 2105 del Codice Civile (obbli-
go difedeltà) e dall'art.26 del Contratto di lavoro 
T.C.I., in particolare per quanto riguarda i punti e, 
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f, g,h, i. La permanenza di situazioni in contrasto con 
gli articoli sopraddetti darà luogo ai provvedimenti di-
sciplinari e legislativi del caso 
6. tale accordo avrà carattere sperimentale per la durata 
di 2 anni. 
1. Ambito di applicazione 
a) Per il periodo sperimentale sono esclusi da tale accordo 
i lavoratori di alcuni settori specialistici e con pro-
fessionalità tipica e specifica del T.C.I. (ad es. or-
ganizzatori viaggi, disegnatori e redattori cartografi, 
redattori guide) in considerazione dei programmi produt-
tivi e degli investimenti di sviluppo in corso. 
Resta comunque inteso che eventuali casi individuali sa-
ranno oggetto di valutazione e confronto tra la Direzione 
e il Consiglio d'azienda 
b) il numero massimo di lavoratori già in forza a tempo 
pieno che possono accedere a forme di lavoro a tempo 
parziale non potrà superare il 5% dell'organico totale 
del T.C.I. (ad esclusione del personale assunto a tempo 
determinato o a tempo parziale). 
La Direzione si riserva di estendere oltre al 5% tale 
1 ilimite in considerazione di situazioni particolari. 
2. Modalità di richiesta 
a) Il lavoratore deve far pervenire la richiesta scritta 
alla Direzione e per conoscenza al Consiglio d'azienda 
indicando la durata prevista (che comunque non dovrà 
essere inferiore a 12 mesi), il numero di ore settima-
nali e il tipo di orario previsto; 
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b) la domanda viene vagliata dalla Direzione che ha tre 
mesi di tempo per darne l'autorizzazione. L'accoglimento 
della domanda e le modalità concordate vengono rese 
note al Consiglio d'azienda; 
c) la richiesta non comporta da parte dell'interessato l'ac-
cettazione di proposte di trasferimento e mansioni di-
verse se non nei termini previsti dal contratto; 
d) l'accoglimento della richiesta è subordinato unicamente 
a quanto previsto nell'ambito di applicazione del presen-
te accordo e non può far luogo ad accertamenti di al-
tro tipo. 
3. Modalità di rientro a tempo pieno 
a) Il lavoratore a tempo parziale può chiedere il rientro 
a tempo pieno purché siano trascorsi almeno 12 mesi 
dall'inizio del lavoro a tempo parziale. La Direzione 
si impegna a reintegrarlo entro 6 mesi dalla data della 
richiesta con preavviso al lavoratore di 1 mese; 
b) il lavoratore reintegrato a tempo pieno manterrà la qua-
lifica già in possesso e, compatibilmente con le esi-
genze produttive, rimarrà nelle funzioni precedentemente 
svolte; diversamente, potrà essere inquadrato in diverso 
settore e mansione purché in eguale livello retributivo. 
4. Sostituzioni 
a) Al fine di mantenere il livello occupazionale complessi-
vo (calcolato sul monte ore T.C.I.), la Direzione avrà, 
dalla data di richiesta di lavoro a tempo parziale, 
un periodo di tempo di 9 mesi per procedere ad una as-
sunzione sostitutiva. Le assunzioni potranno avvenire 
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in settori diversi da quelli del personale che ha richie-
sto il lavoro a tempo parziale, come pure potrà essere 
diverso il livello retributivo di inquadramento e la 
mansione ; 
b) si dovranno preferibilmente operare assunzioni a tempo 
pieno. Eventuali assunzioni a tempo parziale non entre-
ranno nel computo del numero massimo di lavoratori a 
tempo parziale, fermo restandoche varranno per queste 
le medesime norme qui previste. 
5. Orario di; lavoro 
L'orario di lavoro può variare, su richiesta dell'in-
teressato, dalle 20 alle 30 ore settimanali distribuite su 
3/5 giorni settimanali con un minimo di 4 ore giornaliere 
consecutive e può essere sia di tipo "verticale" che "oriz-
zontale"; è comunque da concordare con la Direzione in fun-
zione di esigenze organizzative e di efficienza interna. 
Per i lavoratori a tempo parziale l'orario giornaliero, 
concordato singolarmente, è rigido. Pertanto tutte le tim-
brature effettuate dopo l'ora di inizio e prima dell'ora 
di termine dell'orario giornaliero stabilito devono essere 
giustificate. Vengono inoltre annullati: la franchigia od 
eventuali permessi con recupero. 
6. Trattamento economico 
6.1. Retribuzione - Sono validi i minimi in vigore per 
i lavoratori del T.C.I. naturalmente rapportati all'effet-
tivo periodo di prestazione lavorativa. Il rapporto viene 
effettuato secondo il seguente criterio : 
- Impiegati: si moltiplica la retribuzione mensile per il 
coeficiente di prestazione ridotta. Tale coefficiente si 
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ottiene dividendo il numero delle ore settimanali concor-
date per quaranta. 
Esempio: orario a tempo parziale a 30 ore settimanali, 
coefficiente di ridotta prestazione = 30/40 = 0,75. 
- Operai : si moltiplica la retribuzione oraria per il nu-
mero di ore effettivamente lavorate (o comunque retribui-
te)nel mese . 
6.2. Indennità di mensa - L'indennità di mensa viene 
corrisposta proporzionalmente al periodo di lavoro effetti-
vamente prestato. 
6.3. Indennità di cassa - Valgono le norme stabilite 
dal Contratto di Lavoro T.C.I. ragguagliando l'importo alla 
ridotta prestazione. 
6.4. Mensilità aggiuntiva (13" - 14" - Gratifica pa-
squale) - Peri la determinazione degli importi da corrispon-
dere a titolo di mensilità aggiuntive si fa riferimento a 
quanto descritto dall'art. 8 del contratto di lavoro T.C.I. 
moltiplicando poi gli importi (sia per gli operai che per 
gli impiegati) per il coeficiente di ridotta prestazione. 
6.5. Aggiunta di famiglia T.C.I. - Viene corrisposta 
interamente agli aventi diritto qualora permanga la conti-
nuità del rapporto di lavoro e le ore lavorate nel mese 
non siano inferiori a 104 per gli operai e a 130 per gli 
impiegati. Qualora la durata del lavoro compiuto nel mese 
risulti inferiore ai limiti suddetti, vengono corrisposti 
tanti importi giornalieri quante sono le giornate di lavoro 
effettivamente prestate. 
6.6. Aumenti periodici di anzianità - I criteri di ma-
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turazlone degli aumenti periodici di anzianità sono gli 
stessi che regolano l'istituto nel Contratto di Lavoro 
T.C.I. tenendo presente che durante il periodo di lavoro a 
tempo parziale la percentuale di maggiorazione o l'aumento 
in cifra fissa maturerà proporzionalmente alla ridotta pre-
stazione. In caso di rientro al lavoro a tempo pieno la 
minore percentuale maturata relativamente al periodo tra-
scorso a tempo parziale o il minor valore per gli scatti 
in cifra fissa saranno mantenuti inalterati. Fermo restando 
il criterio stabilito dall'attuale normativa, gli eventuali 
ricalcoli verranno effettuati con lo stesso criterio percen-
tuale di cui sopra (tenendo conto della minor percentuale 
maturata sia per l'orario ridotto, sia per l'eventuale pe-
riodo trascorso a tempo parziale). 
6.7. Lavoro straordinario - La prestazione lavorativa 
oltre il normale orario di lavoro stabilito e fino alle 40 
ore settimanali viene retribuita con là sola paga oraria 
(per impiegati: retribuzione mensile diviso 173); oltre 
tale orario vengono applicate le maggiorazioni previste dal 
contratto di lavoro. Valgono naturalmente tutte le altre 
norme in oggetto. 
6.8. Lavoro a turni, notturno e/o festivo - Si appli-
cano le medesime maggiorazioni previste per i lavoratori a 
tempo pieno. 
6.9. Trasferte e sopralluoghi - Il lavoratore a tempo 
parziale non può rifiutarsi di effettuare trasferte e so-
pralluoghi . In tale caso per le ore lavorate in più ri-
spetto a quelle a tempo parziale vale quanto indicato al 
punto 6.7. 
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7. Festività - Ferie 
7.1. Riposi settimanali e giorni festivi - La settima-
na lavorativa si svolge su un massimo di cinque giorni (per 
gli addetti agli sportelli la settimana lavorativa è di 
sei giorni settimanali) escludendo quindi il sabato e la 
domenica. Per le giornate festive (che sono quelle stabili-
te dal contratto di lavoro T.C..) vale la seguente norma-
tiva: 
- Impiegati: le festività infrasettimanali non lavorate 
non danno luogo ad alcuna decurtazione della retribuzione 
mentre quelle cadenti di sabato o domenica verranno re-
tribuite con un numero di ore nella misura di un sesto 
dell'orario settimanale. 
- Operai: per le festività infrasettimanali verranno re-
tribuite, se cadenti in giornata in cui doveva esserci 
prestazione lavorativa, le ore effettivamente non lavora-
te, se cadeni di sabato o di domenica, le ore pari a 
un sesto della settimana lavorativa. 
7.2. Ferie - Verranno conteggiate nella misura prevista 
dalle norme contrattuali sulla base dei giorni lavorativi 
teorici di calendario indipendentemente dalle modalità di la-
voro prescelte. 
8. Malattia e infortunio - gravidanza e puerperio - congedo 
matrimoniale. 
Si applicano integralmente le norme contenute nel 
Contratto di Lavoro TCI, tenendo però presente che il pe-
riodo di carenza viene comunque conteggiato per tuttii gior-
ni della settimana indipendentemente dal tipo di orario. 
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Naturalmente in caso di assenza per uno dei motivi suindi-
cati l'indennità sostitutiva viene comunque corrisposta 
in misura proporzionale alla ridotta prestazione. 
9. Permessi retribuiti 
- Donazione sangue: agli impiegati non viene effettuata 
nessuna decurtazione della retribuzione mentre per gli 
operai verranno retribuite le ore effettivamente non la-
vorate ; 
- Morte di un congiunto: valgono le norme del contratto di 
lavoro T. C . I. ; 
- Nascita di un figlio: valgono le norme T.C.I; 
- Permesso ai genitori: le ore previste dal contratto di 
lavoro T.C.I. vengono proporzionate alla ridotta presta-
zione lavorativa; 
- Lavoratori studenti: valgono le norme T.C.I. per la gior-
nata lavorativa; 
- Permessi per uffici elettorali e per cariche pubbliche 
elettive: valgono le norme del contratto di lavoro T.C.I. 
con le stesse considerazioni fatte per gli altri tipi di 
permessi retribuiti. 
10. Permessi non retribuiti e aspettative 
- In ore: 
- impiegati: 1/173 della retribuzione mensile moltipli-
cato il numero delle ore non lavorate 
- operai: retribuzione oraria moltiplicato il numero 
delle ore perse; 
- In giorni : 
- impiegati : un sesto della retribuzione settimanale 
moltiplicato il numero dei giorni di assenza; 
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- operai: retribuzione oraria moltiplicata per il numero 
delle ore effettivamente non lavorate. 
11. Preavviso 
Il preavviso è applicato al lavoro a tempo parziale ri-
solto per licenziamento, dimissioni nella stessa , misura 
prevista per gli altri lavoratori del T.C.I. L'indennità 
sostitutiva dovrà invece essere rapportata alla prestazione 
che sarebbe stata effettuata nel periodo di preavviso. 
12. Indennità di anzianità 
Durante il periodo a tempo parziale l'indennità di 
anzianità calcolata sulla base della retribuzione intera 
matura in misura proporzionale al coefficiente di presta-
zione. Nel caso di un rapporto di lavoro in cui siano av-
venute le due forme di lavoro, verranno conteggiati sulla 
base dell'ultima retribuzione i due periodi separatamente. 
13. Premio di anzianità e premio Johnson-Bertarelli 
Valgono le norme che sono descritte sul contratto di 
lavoro T.C.I. tenendo presente che le anzianità maturate 
durante il periodo di lavoro a tempo parziale vengono con-
teggiate in proporzione alla ridotta prestazione lavora-
tiva. 
Resta comunque inteso che in mancanza di norme speci-
fiche eventualmente non contemplate nelle norme di caratte-
re generale espresse sopra, valgono i seguenti criteri : 
- proporzionalità delle ore da usufruire (permessi retri-
buiti, permesso scuola, permessi ai genitori, ecc.) al-
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l'effettiva prestazione lavorativa; 
- riferimento ai giorni dicalendario per le giornate da 
usufruire come permessi comunque retribuiti (malattia, 
donazione sangue, congedo matrimoniale, ecc.). 
ITALIMPIANTI 
Accordo aziendale 22.10.1979 
3. Aspettativa parziale. Restando inalterato il rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato, si concorda di av-
viare, in via sperimentale per la durata di un anno, permessi 
continuativi non retribuiti per rilevanti e comprovate 
necessità di ordine familiare. 
Allo scadere dei termini previsti le parti si riser-
vano divalutare, in rapporto agli esiti, le possibilità 
di prosecuzione dell'iniziativa, fermo ovviamente restan-
do che essa non costituisce a nessun titolo pregiudizio 
rispetto ad eventuali normative contrattuali in merito, 
né precedente vincolativo a livello aziendale. Il numero 
iniziale di lavoratori coinvolti è previsto in circa 10 
unità contemporanee. 
La durata dei permessi è di 4 ore per giornate lavo-
rative; la loro collocazione, per tutto il periodo oggetto 
di riduzione, coincide con la prima o la seconda metà del-
la giornata lavorativa e deve risultare, nel complesso dei 
lavoratori interessati, equamente distribuita. La retribu-
zione, diretta e indiretta, attuale e differita è commisu-
rata proporzionalmente all'entità della prestazione. 
Concorrono nell'accettazione e nel soddisfacimento del-
le domande i seguenti criteri: necessità di assistenza ai 
figli in assenza di alternative, grave malattia o impedi-
mento del coniuge, dei genitori o dei figli, anzianità 
aziendale. 
In via subordinata saranno esaminate richieste di do-
manda di aspettative parziale anche ad altro titolo in rela-
zione ad eventuali disponibilità di posti. 
Le domande relative ai posti inizialmente previsti do-
vranno essere inoltrate entro il 15/11/79; entro tre mesi 
da tale data inizierà la fase operativa della sperimenta-
zione. La comunicazione di riscontro, positiva o meno, sarà 
inviata un mese prima dell'inizio dell'aspettativa parziale. 
Il periodo minimo di godimento è fissato, sempre per quanto 
concerne la fase sperimentale in sei (rinnovabili) o dodici 
mesi; un rientro anticipato per caduta dei motivi predetti 
va comunicato con un preavviso di 3 mesi. 
Tale sperimentazione, che non modifica il bilancio 
occupazionale, prevede che si individuino soluzioni e mo-
dalità operative tali da permettere una totale e continua-
tiva funzionalità e operatività dei reparti, anche attraver-
so forme di. flessibilità del lavoro riguardanti aree orga-
nizzative e tecnologiche omogenee. 
Le parti si incontreranno a tre mesi dall'inizio della 
sperimentazione per esaminare i problemi che eventualmente 
siano emersi nel frattempo. 
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Metodologie applicative - Verbale di incontro 18.12. 
1979. In riferimento all'accordo sottoscritto tra le parti 
il 22.10.1979, relativo all'aspettativa parziale, si con-
cordano le seguenti metodologie applicative: 
1. L'aspettativa parziale nella sua configurazione di 
"permessi continuativi non retribuiti" dà luogo alla 
riduzione della retribuzione nella misura del 50%. 
2. L'inizio dell'assenza obbligatoria per maternità come 
l'assenza conseguente ad un infortunio sul lavoro, de-
termina l'immediata sospensione dell'aspettativa par-
ziale. 
3. Orario di lavoro. Il lavoratore sarà incluso nel codice 
orario 50 e cioè potrà fruire dell'aspettative nell'ora-
rio 8+12 o 13+17. 
E' consentita la flessibilità sino ad un massimo di mez-
z ' ora. 
4. Indennità di anzianità. La durata utile per l'indennità 
d'.anzianità viene spostata in avanti della metà dell'a-
spettativa parziale richiesta: 
esempio: indennità anzianità: 1.2.1979 
aspettativa richiesta: 6 mesi 
nuova data indenn.anzi.: 1.5.1972 
5. Aumenti biennali. La decorrenza degli aumenti biennali 
verrà posticipata di 15 giorni per ogni mese di aspet-
tativa parziale fruita. 
6. Compenso professionale - premio di produzione - tredice-
sima mensilità. Dalle spettante vengono dedotti i perio-
di di assenza per aspettativa parziale. Esempio: 6 mesi 
aspettativa = riduzione di 3/12. 
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7. Straordinario. Non è ammesso nel periodo in argomento. 
8. Festività cadenti di sabato e domenica. Vengono retri-
buite nella misura di 1/26. 
9. Spettanza ferie. La data di decorrenza al fine di stabi-
lire gli scaglioni di spetanza viene spostata come a para 
grafo 4. 
La spettanza ferie dell'anno è commisurata alle presen-
ze e pertanto nell'ipotesi di un dipendente che ha frui-
to di 6 mesi di aspettativa verranno detratti 3/12 di 
spettanza ferie. 
Le ferie usufruite durante l'aspettativa si calcolano 
a 1/2 giornate 
10. Riposo compensativo per festività soppresse - PG - ID. 
I limiti massimi vengono proporzionati al 50%. 
11. Permesso allattamento. Viene ridotto ad 1 ora come pre-
visto dalla Legge. 
12. Verifica. Il limite di assenza per avere diritto alla 
verifica si riduce del 50% (= 45 giorni) . La malattia e 
l'aspettativa parziale concorrono nella misura di 1/2 
giornate. 
13. Mensa. Mentre l'indennità di mensa, come gli altri 
istituti, si riduce del 50%, permane il diritto degli 
interessati ad usufruire della struttura mensa. 
14. La gestione del primo anno sperimentale si divide in sca-
glioni decorrenti: 
1.1.1980 
1.7.1980 
e limitatamente a questo periodo hanno validità gli ac-
cordi di cui al presente testo. 
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Integrazione alle Medologie applicative - Verbale di Incon-
tro 9.5.1980 
Il punto 6 viene così integrato e corretto: 
6. Premio di produzione - Tredicesima mensilità. Dalle 
spettanze vengono dedotti i periodi di assenza per aspet-
tativa parziale. Esempio: 6 mesi aspettativa = riduzione 
di 3/12. 
Per quanto riguarda il compenso professionale ci si ri-
ferisce a quanto concordato in materia (accordo del 
29/1 1/73 e successive integrazioni). 
Il punto 12 viene così modificato : 
12. Verifica. Avranno diritto alla verifica quei lavoratori 
che nel corso dell'anno1 anno professionale non abbiano 
superato 90 giorni lavorativi di assenza. Nel computo 
dei giorni di assenza l'aspettativa parziale concorre 
nella misura di 1/2 giornata. Nella stessa misura con-
correrà la malattia cadente nel periodo di aspettativa. 
Verbale di incontro 2.2.1981 
In riferimento all'accordo sottoscritto fra le parti 
il 22.10.1979, relativo all'aspettativa parziale, si con-
cordano le seguenti integrazioni : 
1. Restando inalterato il rapporto di lavoro a tempo inde-
terminato, si concorda l'estensione, ancora in via speri-
mentale, per tutto l'anno 1981, di permessi continuativi 
non retribuiti per rilevanti e comprovate necessità di 
origine familiare. 
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2) Il numero dei lavoratori coinvolti è previsto in 17 
uni tà. 
3) Tale allargamento della sperimentazione dovrà prevedere 
soluzioni e modalità operative che permettano una totale 
e continuativa funzionalità e operatività dei reparti, 
anche attraverso particolari forme di flessibilità del 
lavoro. Con ciò si intende affermare, a titolo di esem-
plificazione, che quei lavoratori che garantiscono il 
bilancio occupazionale a fronte di tale istituto, potran-
no anche prestare la loro attività di lavoro, nell'arco 
della giornata, in più di una unità produttiva (max 
due unità produttive) 
4. Il controllo del presente dovrà mantenere inalterato il 
bilancio occupazionale. 
5. L'aspettativa parziale si estenderà per tutto l'anno in 
corso a fare data dall'1. 2.1981 fermo restando le metodo-
logie in atto. 
ANSALDO 
Accordo aziendale 17.7.1980 
11.2. Part-time. Le parti daranno luogo ad incontri 
in sede aziendale, per definire le modalità di sperimenta-
zione dell'utilizzo del part-time, che dovranno assicurare 
la corrispondenza fra prestazione e retribuzione diretta, 
indiretta e differita e dovranno consentire la funzionalità 
dell'attività aziendale. 
La sperimentazione avrà la durata di un anno e investirà 
351 
le seguenti unità: Ansaldo n° 30, Breda n° 10, Italtrafo N° 
10, Amn-Nira-Sigen-Sopren n° 20, Termosud n° 3, Simep n° 5. 
Verbale di riunione 23.7.1981 
Addì 23/7/1981 tra l'Ansaldo e le RSA delle Aziende 
facenti capo al Raggruppamento si è convenuto, relativa-
mente al lavoro a tempo parziale di avviare, in via speri-
mentale per la durata di un anno, la possibilità di utiliz 
zo, da parte dei lavoratori, di forme di prestazione lavo-
rativa a tempo parziale. 
Allo scadere del termini previsti le parti si riserva-
no di valutare, in rapporto agli esiti, la possibilità e 
le modalità di prosecuzione dell'iniziativa, fermo restan-
do che essa non costituisce a nessun titolo pregiudizio 
rispetto ad eventuali normative contrattuali in merito, 
né precedente vincolante a livello aziendale. 
Il numero dei lavoratori coinvolti con relativa suddi-
visione è precisato in allegato. Qualora i posti disponi-
bili pe ogni unità non vengano interamente utilizzati ne 
potranno usufruire lavoratori di altre unità. La durata 
giornaliera del lavoro sarà prevalentemente di 4 h per 
tutto il periodo oggetto di riduzione; eventuali particola-
rità verranno esaminate a livello aziendale o di Unità 
Ope rativa. 
La retribuzione diretta ed indiretta, attuale e diffe-
rita è commisurata proporzionalmente all'entità della pre-
stazione. Resta ferma la validità di detto principio anche 
riguardo agli istituti sociali e contrattuali. 
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Vanno in ogni caso interamente salvaguardati, per il 
lavoratore che usufruisce del lavoro a tempo parziale, i 
diritti sindacali indivisibili. Ferma restando la compati-
bilità con le esigenze di ordine aziendale, l'accettazione 
della domanda sarà subordinata alla comprovata sussistenza 
di: motivi familiari/motivi di studio/motivi personali di 
altra natura. Nel caso di equivalenza tra le motivazioni 
addotte, è motivo di priorità l'anzianità aziendale. 
Le domande relative ai posti previsti dovranno esse-
re inoltrate entro il 1/10/1981. La comunicazione di ri-
scontro, positiva o meno, sarà inviata al lavoratore entro 
il giorno 15/10/1981. La fase operativa dell'operazione 
avrà inizio in data 1/11/1981. 
Il periodo di godimento è fissato in 6 o 12 mesi. 
Una eventuale richiesta di rientro anticipato, per caduta 
dei motivi predetti, potrà essere inoltrata trascorso 1 
mese, ed accolta nei tempi minimi compatibili con le esi-
genze operative. 
Saranno ammessi a fruire del lavoro a tempo parziale 
solo i lavoratori in forza al 1.7.1980; qualora i posti 
disponibili nelle unità produttive non siano coperti dai 
suddetti lavoratori, la fruizione dei restanti posti può 
essere allargata, attraverso previo esame delle parti, anche 
ai lavoratori che non hanno l'anzianità predetta pur es-
sendo già assunti a tempo indeterminato. 
Nel quadro della sperimentazione andranno anche pre-
viste soluzioni e modalità operative tali da permettere 
una totale e continuativa funzionalità ed operatività dei 
reparti, anche attraverso forme di flessibilità organizza-
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tiva e mobilità, nel rispetto delle professionalità dei 
lavoratori interessati; detto rispetto della professiona-
lità deve considerarsi valido per tutti i lavoratori, sia 
che comincino ad usufruire del lavoro a tempo parziale, 
sia che rientrino da detto tipo di lavoro, sia che siano 
coinvolti, sotto qualsivoglia aspetto dall'utilizzazione 
del lavoro a tempo parziale da parte di altri lavoratori. 
Oltre a quanto detto le parti decidono di procedere 
periodicamente ad incontri per la verifica dell'accordo 
e l'esame dei problemi eventualmente insorti. (Il primo 
di detti incontri avrà luogo dopo sei mesi dalla firma del 
presente accordo; un secondo incontro è previsto per due 
mesi prima della scadenza del periodo di sperimentazione). 
Allegato - Posti di lavoro a tempo parziale 
\ 
AMN 10 
NIKA 10 
Area Sampierdarena 15 
Area Campi 6 
Area Sestri/V. Corsica 3 
Area Monfalcone 3 
Area Milano R.A. 3 
A. TRASPORTI/NA 4 
A. MILANO (ex Ital) 3 
A. POMEZIA 3 
A. MILANO (ex Breda) 10 
TERMOSUD 3 
SIMPE 5 
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ALFA ROMEO 
Accordo aziendale 4.3.1981 
Le parti daranno luogo ad incontri in sede aziendale 
per* definire le modalità di sperimentazione dell'utilizzo 
di forme di orario di lavoro parziale, che dovranno, assi-
curare la corrispondenza tra prestazione e retribuzione 
diretta, indiretta e differita. 
L'individuazione delle aree e delle posizioni di 
lavoro in cui, compatibilmente con le esigenze tecnico-or-
ganizzative, sarà attuata tale sperimentazione, avverrà 
nel corso di tali incontri e comunque entero il 30 giugno 
1981. 
La sperimentazione avrà la durata di un anno, al ter-
mine del quale sarà effettuata una verifica congiunta dei 
risultati, e interesserà complessivamente non oltre 140 
lavoratori così - in linea di massima - suddivisi : 
- Arese, Centro Direzionale, Portello e Filiali n° 80 
- Pomigliano n„ 5 Q 
- Settori Avio e Veicoli Industriali no 5 
- Spica n 0 5 
Tale sperimentazione potrà interessare, compatibil-
mente con le esigenze tecnico-produttive, anche attività 
nel campo dei servizi e talune circoscritte attività di 
tipo professionale non vincolate. 
Ipotesi di accordo 9.3.1982 
Nell'ambito della situazione di crisi aziendale, in 
355 
ordine ad un programma di interventi si sono realizzate 
tra le parti le seguenti convergenze : 
/ 
b) sul ricorso alla C.I.G. straordinaria per almeno un 
anno.per n. 5708 unità, individuate alla data dell'1.3. 
1982; per determinare tale numero sono già state consi-
derate le uscite volontarie incentivate stimate in 325 
unità; 
c) sugli strumenti da utilizzare a partire da tale data, 
per ridurre il numero degli organici di cui al punto 
precedente, individuati in : 
- blocco del turn-over stimato in 330 unità nel periodo 
1° marzo 1982/31 dicembre 1982; 
- pensionamenti anticipati ai sensi della Legge n. 155/ 
1981 e successive modifiche, stimati in 625; 
- part-time nei posti di lavoro indicati nell'elenco 
allegato (400 unità), con riferimento a quanto previ-
sto al 1° capoverso del punto 4 (part-time) dell'ac-
cordo 4.3.1981. 
Allegato al punto c) 
Elenco delle attività e funzioni interessate al part-time 
- segretarie 
- stenodattilo 
- posta 
- centralini / telex 
- fotocopie 
- pianificazione 
- centri studio 
- ricerche di mercato 
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traduzioni 
formazione 
attivi e spedizioni 
redazioni cataloghi 
pubblicità 
servizi post, elaborazione dati 
controllo input/output 
disegnatori - metodisti 
archivi 
magazzino 
inventari e verifiche di magazzino 
assegnazione gestione ordini 
distribuzione bolle e documenti 
settore assicurazione 
operazioni bancarie 
cassa e sportelli 
attività amministrative d'ordine 
accettazione 
gestione contratti 
contabilità clienti e fornitori 
registrazione IVA 
controllo budget 
piani annuali 
analisi bilanci 
import-export 
data entry 
re gi s t raz i one dat i 
ope rat ori-p rogrammat ori 
te rminali 
programmazi one 
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- rifornimento materiale e inventario 
- caricamento dati 
- movimento disegni 
- marcatempo 
- gestione personale 
- amministrazione personale 
NUOVO PIGNONE 
Accordo aziendale 24.10.1980 
Part-time. Premesso che in linea generale le caratte-
ristiche delle lavorazioni della società mal si concilia-
no con la prestazione di tipo non personalizzato e fungi-
bile implicita nella concezione del lavoro part-time, la 
società si dichiara disponibile a dare luogo ad una verifi-
ca a livello aziendale, allo scopo di accertare la compa-
tibilità della trasformazione del contratto di tempo da 
ìfcempo pieno a part-time, con le esigenze di funzionalità 
ed economicità di svolgimento dell'attività lavorativa. 
Le parti si danno comunque atto che, sempre sul 
piano sperimentale, saranno prese in considerazione in via 
prioritaria le seguenti fettispecie nell'ambito di un nu-
mero di casi non superiore all'1% della forza lavoro: 
a) genitore con bambino di età inferiore a 5 anni; 
b) lavoratori studenti ex art.18, parte generale, sez.3, 
c. c . n. 1. ; 
c) lavoratori che rientrano nelle condizioni previste da-
gli artt. 31 e 32 della legge 20.5.1970, n. 300. 
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Quanto sopra nell'esigenza di predeterminare la dura-
ta del contratto part-time e nella salvaguardia del princi-
pio di proporzionalità fra prestazione e retribuzione di-
retta, indiretta e differita. 
Entro la fine dell'81 le parti si incontreranno per 
verificare la sperimentazione di cui sopra. 
SINGER 
Accordo aziendale 12.6.1980 
Orario di lavoro part-time. Restando inalterato il 
rapporto di lavoro a tempo indeterminato, si concorda di 
avviare, in via sperimentale per la durata di un anno, 
forme di lavoro a tempo parziale a disposizione di n. 15 
lavoratori/lavoratrici che, per comprovate necessità fami-
liari e per ragioni di studio, intendono farvi ricorso. 
Per la concessione dell'orario di lavoro a tempo par-
ziale, vengono individuati i seguenti criteri : 
- necessità di assistenza a congiunti in assenza di alter-
native 
- richiesta di un particolare impegno a tempo circa il 
rapporto con lo studio 
- compatibilità con le esigenze organizzative dell'area 
d'.appartenenza del lavoratore/trice . 
l 
In via subordinata saranno esaminate richieste di do-
mande di lavoro a tempo parziale, anche a titoli diversi da 
primi due subordinatamente ad eventuali posti rimasti di-
sponibili. 
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Le domande dovranno essere inoltrate all'Azienda en-
tro il 15 settembre con possibilità di proroga, in equili-
brio uomo/donna nell'organico presente in azienda; dopo 
due mesi da tale data, inizierà la fase operativa. L'ora-
rio di lavoro dovrà garantire una prestazione lavorativa 
minima di 20 ore settimanali. 
Tutti gli istituti retribuiti (di legge, di contratto, 
e di accordo aziendale) saranno rapportati all'effettivo 
orario di lavoro prestato. Al termine della sperimentazione 
i lavoratori/trici interessati, torneranno all'orario e 
alle situazioni di normalità previste dal Contratto. 
Le parti fra un anno effettueranno una valutazione di 
merito, alla luce dell'esperienza realizzata. 
N.B.: Delle sperimentazioni di cui al primo comma 
t 
potranno far parte anche studenti da assumere. 
SELENIA 
Accordo aziendale 12.12.1980 
Presso gli Stabilimenti SELENIA, à decorrere dal 1.3. 
1981, verrà consentita, sperimentalmente per la durata di 
un anno, ai lavoratori in forza, non in prova, la possi-
bilità di utilizzare orari di lavoro a "tempo parziale" 
alle seguenti condizioni : 
» 
1. il numero dei lavoratori che contemporaneamente potranno 
fruire dell'orario a "tempo parziale" è determinato nella 
misura massima dell'1% della forza di ciascun Stabili-
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mento, proporzionalmente all'organico degli Enti che 
lo compongono. Per unità organizzative di dimensioni 
inferiori a 50 lavoratori, potràessere dato corso alla 
concessione di un solo caso di "tempo parziale". 
2. Nel caso di numero di richieste superiori allo stabili-
to, si farà riferimento alla data di presentazione del-
le stesse; nell'ipotesi di più richieste in pari data, 
sarà tenuto conto della maggiore anzianità aziendale. 
3. Le richieste di rinnovo — purché comprese nell'arco di 
durata della sperimentazione - saranno esaminate dopo 
aver soddisfatto le nuove istanze e nel rispetto della 
priorità secondo quanto previsto al punto 2. 
4. L'orario di lavoro a "tempo parziale" può essere conces-
so, salvo impedimenti dicarattere tecnico-organizzativo-
produttivo, da verificare con le R.S.A. di Stabilimento, 
su richiesta scritta del lavoratore esclusivamente 
nei seguenti e comprovati casi : 
a) gravi necessità familiari 
b) particolari motivi di studio 
5. La durata dell'orario di lavoro a "tempo parziale" è 
stabilita in periodi di 6 o 12 mesi. La richiesta, fatti 
salvi contingenti ed imprevedibili motivi, dovrà essere 
comunicata all'azienda con un preavviso di almeno due 
mesi. 
6. Il termine del "tempo parziale" della durata di 6 mesi 
può essere, a richiesta del lavoratore, eccezional-
mente prorogato, senza soluzione di continuità, per un 
uguale periodo. 
Il "tempo parziale" della durata di 12 mesi può essere 
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ridotto a 6 mesi previo preavviso di almeno due mesi. 
7. La durata dell'orario di lavoro a "tempo parziale" è 
fissata in 20 ore settimanali su cinque giorni e quattro 
ore giornaliere. 
La ripartizione giornaliera dell'orario di lavoro preve-
de prestazioni continuative o con inizio in coincidenza 
dell'orario centrale di ciascuna delle unità produttive 
(Stabilimenti) o con termine che collima con la fine 
degli stessi orari, fatto salvo il tempo di riposo in-
termedio mensa che sarà goduto contemporaneamente ai 
lavoratori dell'unità organizzativa di appartenenza, 
ferma restando la prestazione di quattro ore di lavoro 
effettivo. 
8. Non saranno consentite prestazioni eccedenti le quattro 
ore. 
I 
9. L'orario di lavoro a "tempo parziale", per quanto attie-
ne ogni aspetto economico e normativo di legge e di 
contratto (es.: indennità di anzianità, ferie, ecc.) 
avrà un'incidenza proporzionale corrispondente alla sua 
limitazione rispetto al tempo pieno. 
10. Nella fase di sperimentazione, l'azienda si riserva la 
facoltà di sostituire, con assunzioni esterne, i lavo-
ratori che usufruiscano del "tempo parziale". 
Nell'ipotesi di rinnovo del presente accordo, sarà va-
lutato il problema di adeguare gli organici . 
11. Il "tempo parziale" non sarà concesso ai lavoratori che 
già usufruiscono di altri trattamenti che comportino ri-
duzione di orario (es.: riposi per allattamenti, faci-
litazioni di orario per i lavoratori studenti, permessi 
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di diritto allo studio, etc.). 
Il lavoratore turnista che usufruisce del "tempo par-
ziale" cessa la propria condizione di turnista e pas-
sa ad orario "normale" giornaliero. 
12. L'Azienda, in conseguenza dell'introduzione del "tempo 
parziale", non intende modificare l'attuale assetto 
dei servizi sociali aziendali (mensa, trasporti, etc.); 
gli ste ssi potranno essere utilizzati nel caso in cui 
vi sia coincidenza di orario. 
13. La Direzione e le R.S.A. di ciascun Stabilimento veri-
ficheranno semestralmente i risultati della sperimen-
tazione. 
14. Qualora la materia relativa al "tempo parziale" venis-
se regolamentata da norme di legge o di contratto, i 
contenuti del presente accordo dovranno essere armo-
nizzati con la nuova normativa, facen,do salvo l'even-
tuale trattamento complessivo di maggior favore. 
15. Al termine della sperimentazione annuale, Direzione 
Aziendale e R.S.A. si incontreranno per una valutazio-
ne globale dell'iniziativa. 
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